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ABSTRAK
FAKTOR PENENTU MUTU PENDIDIKAN MADRASAH SWASTA
DI KOTA PEKANBARU
(Studi: Pengaruh Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia, Budaya
Organisasi dan Partisipasi Maysrakat Terhadap Mutu Pendidikan
Madrasah Swasta di Kota Pekanbaru)
2020
DARIMUS
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh manajemen sumber
daya manusia, budaya organisasi, dan partisipasi masyarakat terhadap mutu
pendidikan. Penelitian ini dilakukan di Madrasah Swasta se-Kota Pekanbaru.
Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode kausal,
pendekatan teknik analisis jalur. Responden penelitian ini adalah Kepala
Madrasah, Guru, Tenaga Kependidikan, Pengawas Madrasah, Kepala Seksi
Pendidikan Madrasah dan pihak Komite Madrasah yang dipilih berdasarkan
teknik acak sederhana (simple random sampling). Adapun Temuan penelitiannya
adalah: pertama, terdapat pengaruh langsung positif manajemen sumber daya
manusia terhadap mutu pendidikan; kedua, terdapat pengaruh langsung positif
budaya organisasi terhadap mutu pendidikan; ketiga, terdapat pengaruh langsung
positif partisipasi masyarakat terhadap mutu pendidikan; keempat, terdapat
pengaruh langsung positif manajemen sumber daya manusia terhadap partisipasi
masyarakat; kelima, terdapat pengaruh langsung positif budaya organisasi
terhadap partisipasi masyarakat; Keenam, terdapat pengaruh yang signifikan
manajemen sumber daya manusia terhadap budaya organisasi. Berdasarkan
temuan ini, dapat disimpulkan bahwa mutu pendidikan dipengaruhi secara
simultan dan secara parsial oleh manajemen sumber daya manusia, budaya
organisasi, dan partisipasi masyarakat. Sedangkan partisipasi masyarakat
dipengaruhi secara signifikan oleh manajemen sumber daya manusia dan budaya
organisasi. Sedangkan budaya organisasi dipengaruhi secara signifikan oleh
manajemen sumber daya manusia. Implikasi dari penelitian ini adalah upaya
dalam meningkatkan mutu pendidikan dapat dilakukan melalui penerapan
manajemen sumber daya manusia, budaya organisasi, dan partisipasi masyarakat.
Kata kunci: mutu pendidikan, penerapan manajemen sumber daya manusia,
budaya organisasi, dan partisipasi masyarakat.
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صٌ خَّ لَ مُ 
َدةُ َعَواِمُل الْ الْ  وارُ بَ انْـ كَ يْ بِ ةِ نَ يْـ دِ مبَِ ةِ اصَّ اخلَْ ةِ سَ رَ دْ مَ الْ ِيفْ مِ يْ لِ عْ التـَّ ةِ دَ وْ جَ ِيفْ ُمَحدَّ
،ةِ يَّ رِ شَ بَ الْ دِ ارِ وَ مَ الْ ةِ ارَ دَ إِ قِ يْ بِ طْ تَ رُ يْـ ثِ أْ تَ (
ةِ صَّ اَ اخلْ ةِ سَ رَ دْ مَ الْ مِ يْ لِ عْ تَـ ةِ دَ وْ جَ ِيفْ عِ مَ تَ جْ مُ الْ ةِ كَ اَر شَ مُ وَ ةِ يَّ مِ يْ ظِ نْ التـَّ ةِ افَ قَ الثـَّ 
)وارُ بَ انْـ كَ يْ بِ ةِ نَ يْـ ِمبَدِ 
2020
وسْ ميُْ ارِ دَ 
ةِ كَ اَر شَ مُ ، وَ ةِ يَّ مِ يْ ظِ نْ التـَّ ةِ افَ قَ الثـَّ ، وَ ةِ يَّ رِ شَ بَ الْ دِ ارِ وَ مَ الْ ةِ ارَ دَ إِ قِ يْ بِ طْ تَ ْريِ ثِ أْ تَ دِ يْ دِ حتَْ َىل إِ ةَ اسَ رَ الدِّ هِ ذِ هَ فُ دِ هْ تَـ 
ةِ نَ يْـ دِ مَ اءِ ْحنَ أَ عِ يْ مجَِ ِيف ةِ اصَّ اخلَْ سِ ارِ دَ مَ الْ ِيف ثَ حْ بَ ا الْ ذَ ي هَ رَ جْ أَ دْ قَ . وَ مِ يْ لِ عْ التـَّ ةِ دَ وْ ى جَ لَ عَ عِ مَ تَ جْ مُ الْ 
لِ يْ لِ حتَْ جِ هَ نْـ مَ ، وَ ةِ يَّ بِ بَ السَّ ةِ قَ يْـ رِ الطَّ امِ دَ خْ تِ اسْ بِ ةٍ يَّ مِ كَ ةِ اسَ رَ دِ نْ عَ ةٌ ارَ بَ عِ ثُ حْ بَ ا الْ ذَ و. هَ ارُ بَ انْـ يكَ بِ 
سِ يْ ئِ رَ وَ ْنيَ فِ رِ شْ مُ الْ وَ ْنيَ يِّ ارِ دَ اْإلِ ْنيَ فِ ظِّ وَ مُ الْ وَ ْنيَ مِ لِ عَ مُ الْ نَ مِ ةِ اسَ رَ الدِّ هِ ذِ هَ ِيف نَ وْ كُ اِر شَ مُ الْ انَ . كَ ارِ سَ مَ الْ 
. ةٍ طَ يْ سِ بَ ةٍ يَّ ائِ وَ شْ عُ اتٍ نَ يْـ عَ ذِ خْ أَ اسِ سَ ى أَ لَ عَ ةِ ارَ تَ خْ مُ الْ سِ ارِ دَ مَ الْ ةِ نَ جلَْ وَ سِ ارِ دَ مَ الْ ِيف ةِ يَّ بِ رْ التـَّ مِ سْ قِ 
ةِ دَ وْ ى جَ لَ عَ ةِ يَّ رِ شَ بَ الْ دِ ارِ وَ مَ الْ ةِ ارَ دَ ِإلِ قِ يْ بِ طْ تَ اِيبٍّ جيَْ إِ رِ اشِ بَ مُ رُ يْـ ثِ أْ تَ اكَ نَ ًال ، هُ وَّ : أَ يَ هِ ثِ حْ بَ الْ جَ ائِ تَ نَـ 
اكَ نَ هُ ثًا، الِ ؛ ثَ مِ يْ لِ عْ التّـ ةِ دَ وْ ى جَ لَ عَ ةِ يَّ مِ يْ ظِ نْ التـَّ ةِ افَ قَ ى الثـَّ لَ عَ اِيبٍّ جيَْ إِ رِ اشِ بَ مُ رُ يْـ ثِ أْ تَ اكَ نَ هُ ، اً يّ انِ ؛ ثَ مِ يْ لِ عْ التـَّ 
اِيبٍّ جيَْ إِ رِ اشِ بَ مُ رُ يْـ ثِ أْ تَ اكَ نَ هُ ، اعً ابِ ؛ رَ مِ يْ لِ عْ التـَّ ةِ دَ وْ ى جَ لَ عَ عِ مَ تَ جْ مُ الْ ةِ كَ اَر شَ مُ لِ اِيبٍّ جيَْ إِ رِ اشِ بَ مُ رُ يْـ ثِ أْ تَ 
ةِ افَ قَ ثـَّ للاِيبٍّ جيَْ إِ رِ اشِ بَ مُ رُ يْـ ثِ أْ تَ اكَ نَ هُ ، ساً امِ ؛ خَ عِ مَ تَ جْ مُ الْ ةِ كَ اَر شَ ى مُ لَ عَ ةِ يَّ رِ شَ بَ الْ دِ ارِ وَ مَ الْ ةِ ارَ دَ ِإلِ قِ يْ بِ طْ تَ 
ةِ افَ قَ ى الثـَّ لَ عَ ةِ يَّ رِ شَ بَ الْ دِ ارِ وَ مَ الْ ةِ ارَ دَ ِإلِ رٌ يْـ بِ كَ رُ يْـ ثِ أْ تَ اكَ نَ هُ ، اسً ادِ ؛ سَ عِ مَ تَ جْ مُ الْ ةِ كَ اَر شَ مُ ىلَ عَ ةِ يَّ مِ يْ ظِ نْ التـَّ 
دٍ احِ وَ تٍ قْ وَ ِيف رَ ثـَّ أَ تَ تَـ مَ يْ لِ عْ التـَّ ةِ دَ وْ جَ نَّ أَ جَ تِ نْ تَـ سْ نَ نْ أَ نُ كِ ، ميُْ جِ ائِ تَ النَّ هِ ذِ ى هَ لَ اًء عَ نَ . بِ ةِ يَّ مِ يْ ظِ نْ التـَّ 
ةِ كَ اَر شَ مُ رَ ثـَّ أَ تَ تَـ ْنيَ حِ . ِيف عِ مَ تَ جْ مُ الْ ةِ كَ اَر شَ مُ وةِ يَّ مِ يْ ظِ نْ التـَّ ةِ افَ قَ الثـَّ و ةِ يَّ رِ شَ بَ الْ دِ ارِ وَ مَ الْ ةِ ارَ دَ إِ ا بِ ئِ زْ جُ وَ 
ةِ افَ قَ والثـَّ رَ ثـَّ أَ تَ تَـ ْنيَ حِ ِيف . ةِ يَّ مِ يْ ظِ نْ التـَّ ةِ افَ قَ والثـَّ ةِ يَّ رِ شَ بَ الْ دِ ارِ وَ مَ الْ ةِ ارَ دَ إِ بِ ْريٍ بِ كَ لٍ كْ شَ بِ عِ مَ تَ جْ مُ الْ 
نَّ أَ يَ هِ ثِ حْ بَ ا الْ ذَ ى هَ لَ عَ ةَ بَ تِّ رَ تَـ مُ الْ ارَ اآلثَ نَّ . إِ ةِ يَّ رِ شَ بَ الْ دِ ارِ وَ مَ الْ ةِ ارَ دَ إِ بِ ْريٍ بِ كَ لٍ كْ شَ بِ ةِ يَّ مِ يْ ظِ نْ التـَّ 
، ةِ يَّ رِ شَ بَ الْ دِ ارِ وَ مَ الْ ةِ ارَ دَ إِ لِ َال خِ نْ مِ اَ امَ يَ القِ نُ كِ ميُْ مِ يْ لِ عْ التـَّ ةِ يَّ عِ وْ نَـ ْنيِ سِ حْ تَ لِ ةَ لَ وْ ذُ بْ مَ الْ دَ وْ هُ اجلُْ 
.عِ مَ تَ جْ مُ الْ ةِ كَ اَر شَ مَ الْ ، وةِ يَّ مِ يْ ظِ نْ التـَّ ةِ افَ قَ والثـَّ 
ةِ كَ اَر مشَ الْ وةِ يَّ مِ يْ ظِ نْ تـَّ الةِ افَ قَ والثـَّ ةِ يَّ رِ شَ بَ الْ دِ ارِ وَ مَ الْ ةِ ارَ دَ اِ قِ يْ بِ طْ تَ وَ مِ يْ لِ عْ التـَّ ةِ دَ وْ جَ : ةِ يَّ اسِ سَ األَ اتُ مَ لِ كَ الْ 
عِ مَ تَ جْ مُ الْ 
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ABSTRACT
DETERMINANTS OF THE QUALITY OF PRIVATE MADRASAH
EDUCATION IN THE CITY OF PEKANBARU
(Study; The Influence of the Human Resource Management Aplication,
Organizational Culture and Public Participation In The Quality of Education
of Private Madrasah In The City of Pekanbaru)
2020
DARIMUS
This study aims to determine the effect of human resource management,
organizational culture, and community participation on the quality of education.
This research was conducted in Private Madrasas throughout Pekanbaru City.
This research is a quantitative study using a causal method, a path analysis
technique approach. Respondents in this study were Head of Madrasah, Teachers,
Administrative staff, Supervisors, Head of Madrasah Education Section and the
Madrasah Committee selected based on simple random sampling. The research
findings are: first, there is a positive direct effect of human resource management
on the quality of education; second, there is a direct positive influence on
organizational culture on the quality of education; third, there is a positive direct
effect of community participation on the quality of education; fourth, there is a
positive direct effect of human resource management on community participation;
fifth, there is a positive direct influence of organizational culture on community
participation; Sixth, there is an insignificant influence of human resource
management on organizational culture. Based on these findings, it can be
concluded that the quality of education is influenced simultaneously and partially
by human resource management, organizational culture, and community
participation. Whereas community participation is significantly influenced by
human resource management and organizational culture. Whereas organizational
culture is significantly influenced by human resource management. The
implication of this research is that efforts to improve the quality of education can
be done through human resource management, organizational culture, and
community participation.
Keywords: quality of education, human resource management aplication,




A. Latar Belakang Masalah
Mutu pendidikan di Indonesia sampai saat ini masih masih belum terlalu
menggembirakan, terutama jika dibandingkan dengan negara-negara berdekatan
seperti Malaysia, Thailand, Singapur, Brunei Darussalam, Filipina dan negara lain
dikawasan Asia Tengara. OECD (Organisation for Economic Co-operation and
Development) dalam laporannya menyebutkan Indonesia menduduki posisi nomor
69 dari 76 negara.1 Pada survey PISA (Program for International Students
Assessment) Indonesia selalu berada di posisi bawah daftar peringkat. Demikian
juga dalam laporan WEF (World Economic Forum), dimana Indonesia menempati
peringkat ke 69, atau ke 8 terbawah. Hasil penelitian TIMSS2 (Trend in
International Mathematics and Science Study) tahun 2015 menyebutkan bahwa
pencapaian siswa Indonesia pada mata pelajaran sains berada pada rangking 45
dari 48 negara partisipan dan bidang studi Matematika menempati rangking 45
dari 50 negara partisipan.
Mutu pendidikan yang memprihatinkan berdampak pada rendahnya sumber
daya manusia yang rendah. Hal ini dapat dilihat pada indeks pembangunan
manusia (IPM) yang rendah dan indeks kompetitif Indonesia dibanding negara-
1https://ikompi25.blogspot.com/2018/07/aduh-peringkat-pendidikan-indonesia.html
2 Indonesia telah lima kali berpartisipasi dalam TIMSS, yaitu tahun 1999, 2003, 2007, 2011,
dan 2015 tetapi hanya mengikutkan peserta didik grade 8 (peserta didik kelas 8 SMP/MTs). Capaian
peserta didik kelas 8 di Indonesia dalam Sains berada di papan bawah dibandingkan capaian peserta
didik setingkat di beberapa negara di Asia (Hongkong, Japan, Korea, Taiwan, Malaysia, Thailand).
2
negara lain. Indeks pembangunan manusia pada tahun 2015 menempati peringkat
113.3
Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa mutu pendidikan di Indonesia
masih perlu ditingkatkan sehingga outputnya meningkat. Sehingga outcame dapat
mewujudkan sumber daya manusia yang handal dan kompetitif. Untuk dapat
mewujudkan outcome yang bagus dapat dimulai dari lembaga pendidikan itu
sendiri, dari satuan pendidikan/sekolah. Sekolah sebagai organisasi yang mencetak
sumber daya manusia akan bertahan ditengah kompetisi sesama lembaga
pendidikan, jika memiliki kriteria untuk dapat bersaing maka dapat bertahan dan
terus berkembang sesuai dengan tuntutan zaman.
Pada tahun 1990-an LBA Consulting Group melakukan sebuah penelitian
penting mengenai faktor-faktor yang paling berkontribusi pada penciptaan dan
pemeliharaan keunggulan organisasi. Penelitian ini dilakukan selama lebih dari 25
tahun dengan mengamati berbagai organisasi yang berhasil dan langgeng, juga
organisasi-organisasi yang gagal dan kemudian mati.
Hasil penelitian menunjukkan terdapat enam kondisi SDM yang harus
dipenuhi yaitu: (1) Budaya berorientasi pada kinerja; (2) Rendahnya tingkat
pergantian (turnover) pegawai (terutama pada kelompok pegawai yang kinerjanya
unggul/sangat istimewa); (3) Tingkat kepuasan pegawai yang relatif tinggi; (4)




dan pengembangan SDM; dan (6) Proses seleksi pegawai serta evaluasi kinerja
yang berbasis kompetensi (sebagai faktor keberhasilan).4
Organisasi yang unggul, biasanya didukung oleh penerapan manajemen
sumber daya manusia yang proaktif dan sistematis, terutama pada proses untuk
mencapai kondisi-kondisi di atas. Organisasi yang gagal dan kemudian mati
biasanya memanajemeni SDM secara asal-asalan saja. Fakta berikut ini juga
menunjukan bahwa mutu pendidikan di Riau sangat memerlukan perhatian kita,
seperti; Dewan Pendidikan Riau yang menyatakan menurunnya mutu Pendidikan
di Riau berdasarkan APK Riau yang berada pada level 78% (di bawah APK
Nasional 82%), artinya ada 22 persen tamatan SMP yang tidak melanjutkan
pendidikan ke SMA. Begitu pula Indek Pembangunan Manusia (IPM) Riau masih
8,7 tahun. Artinya wajib belajar 9 tahun belum tuntas. Padahal Riau telah
mencanangkan Wajib Belajar 12 Tahun. Tidak hanya itu, Dr. Fachri Ras
(Sekretaris Dewan Pendidikan Riau) juga membeberkan persoalan mutu guru.
Menurutnya, hasil Uji Kompetensi Guru (UKG) Riau baru mencapai rata-rata 5,4,
(lima koma empat), padahal Mendikbud telah menetapkan harus mencapai angka 8
(delapan)5. Kemudian Bidang Pendidikan Madrasah Kanwil Kementerian Agama
Prov. Riau pada tahun 2017 pernah melakukan Assesment terhadapat 80 (delapan
puluh) orang Kepala dan Calon Kepala Madrasah, menunjukan hasil yang kurang
4Lance Berger dan Dorothy R. Berger, Best Practices on Talent Management:
Mengidentifikasi, Mengembangkan, dan Mempromosikan Orang Terbaik untuk Membangun




menggembirakan yaitu : (1) Disarankan (lulus) = 23 org (23.75%), (2)
Dipertimbangkan (bisa lulus dengan dengan kriteria-kriteria) = 37 org (46,25%)
dan (3) Tidak disarankan (tidak lulus) = 24 org (30%)6.
Penelitian dan fakta tersebut dapat disimpulkan bahwa organisasi yang
berhasil selalu memiliki fokus pada tiga hal:
1. Melakukan identifikasi, seleksi, pengembangan, mempertahankan para
superkeeper. Superkeeper adalah kelompok pegawai yang jumlahnya sangat
sedikit yang mampu menunjukkan kinerja yang superior (unggul dan sangat
istimewa) yang mengilhami pegawai lainnya untuk mencapai kinerja yang
unggul juga, yang benar-benar mampu menunjukkan kompetensi inti dan nilai-
nilai organisasi. Hilang atau absennya mereka memberi pengaruh sedikit
banyaknya terhadap pertumbuhan organisasi, karena kapasitas mereka
berdampak pada kinerja organisasi saat ini dan masa akan datang.
2. Mengidentifikasi dan mengembangkan pegawai yang berkualitas tinggi sebagai
kader pengganti pemegang jabatan pada posisi-posisi kunci yang diperlukan
untuk mendukung keberhasilan organisasi saat ini dan yang akan datang.
Kesenjangan yang terjadi dalam penggantian pejabat posisi-posisi kunci akan
berdampak pada ketimpangan, biaya besar, dan mengganggu jalannya
organisasi.
3. Melakukan klasifikasi dan investasi setiap pegawai berdasarkan realisasi dan
potensi kontribusi pada kinerja organisasi. Pegawai diklasifikasikan menjadi
kelompok superkeeper, yaitu pegawai yang mampu mencapai kinerja jauh
melebihi yang diharapkan; kelompok keeper, yaitu pegawai yang mampu
mencapai kinerja melebihi yang diharapkan; solid citizen, yaitu pegawai yang
6Bidang Penmad Kanwil Kementerian Agama Provinsi Riau, Assesmen Kepala dan Calon
Kepala Madrasah, Kanwil Kementerian Agama Provinsi Riau, Tahun 2017.
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kinerjanya sesuai dengan yang diharapkan; dan kelompok misfit, yaitu pegawai
yang kinerjanya di bawah yang diharapkan.7
Bila sebuah organisasi memiliki pedoman dalam mencapai keunggulan
berdasarkan ketiga faktor tersebut di atas, maka organisasi tersebut harus
mengembangkan proses pengelolaan sumber daya manusia yang mampu
menghubungkan seluruh elemen utama. Beberapa elemen utama kepada
beberapa elemen di bawahnya dan sub elemen bahkan sub-sub elemen,
sehingga membentuk suatu keintegrasian dalam sistem pengelolaan sumber
daya manusia yang utuh. Pengelolaan sumber daya manusia ini merupakan
tugas penting yang dilaksanakan secara berkesinambungan tanpa mengenal kata
berhenti selama organisasi tersebut masih diakui eksistensinya.
Pembahasan mengenai pengelolaan sumber daya manusia ini tidak bisa
lepas dari pembicaraan mengenai suatu pedoman yang merupakan sebuah
kemestian bagi kemajuan suatu organisasi, artinya dengan adanya pedoman
yang jelas dan baik dapat menjadikan organisasi tersebut pada level yang
diinginkan, dan tentu saja dikatakan mustahil bila menginginkan kinerja yang
bagus tanpa diiringi dengan SDM yang berkualitas dalam organisasi tersebut.
Pedoman mutu suatu organisasi sekolah merupakan hal penting bagi
organisasi-organisasi sekolah dewasa ini dan berkaitan dengan level organisasi
yang dipandang oleh banyak penulis sebagai tantangan utama abad 21. Akhir-
akhir ini perhatian organisasi sekolah banyak melakukan kajian dan
7 Lance Berger dan Dorothy R. Berger, op.cit, h 9-10
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memberikan perhatian serius terhadap pengelolaan SDM. Lembaga pendidikan
swasta maupun negeri, membutuhkan guru dan karyawan yang memiliki
kualitas SDM yang baik, tidak ada artinya sistem dan teknologi yang canggih
tanpa diiringi sumber daya manusia yang kompeten dibidangnya.
Dalam suatu organisasi sekolah perlu adanya pengelola bidang SDM,
apabila SDM dikelola dengan baik, maka organisasi tersebut akan memiliki
SDM yang ahli dan kompeten dibidangnya, sehingga tujuan dibentuknya
organisasi tersebut akan dapat dicapai sesuai dengan visi dan misi organisasi.
Untuk mengelola SDM, diperlukan pedoman yang jelas, maka pedoman
tersebut harus dituangkan secara tertulis dalam suatu organisasi yang ditetapkan
secara bersama-sama.
Pedoman yang terdapat di suatu sekolah dan penerapan aturan yang
berkaitan dengannya biasa disebut dengan budaya organisasi yang terdapat
disekolah tersebut. Penanaman budaya organisasi yang kuat merupakan
pekerjaan yang terus menerus dan juga perubahan dan perkembangan yang
dilakukan organisasi agar mengukuhkan eksistensi dan kualitasnya.
Pendidikan adalah salah satu bentuk perwujudan kebudayaan manusia
yang dinamis dan berkembang, karena itu perubahan atau perkembangan
pendidikan adalah hal yang seharusnya terjadi sejalan dengan perubahan
budaya kehidupan. Perubahan yang dimaksud adanya perubahan pendidikan
pada semua komponen. Pendidikan juga upaya untuk meningkatkan sumber
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daya manusia terutama menuju era globalisasi yang penuh dengan tantangan.
Pendidikan merupakan sesuatu yang sangat fundamental bagi setiap individu,
oleh karena itu pendidikan tidak boleh diabaikan begitu saja. Salah satunya
adalah memasuki abad ke 21 gelombang globalisasi dirasakan kuat dan terbuka,
kemajuan teknologi dan perubahan yang terjadi memberikan kesadaran baru
bahwa Indonesia tidak lagi berdiri sendiri. Indonesia berada di tengah-tengah
dunia yang baru, dunia terbuka, kebebasan informasi dan berpendapat.
Pendidikan merupakan suatu cara untuk mencerdaskan kehidupan bangsa.
Melalui pendidikan diharapkan seseorang memiliki pengetahuan (knowledge),
sikap (affective) dan keterampilan (psychomotoric) yang berguna bagi dirinya
sendiri, lingkungan masyarakat, bangsa dan negara. Mutu pendidikan yang
dirasakan sekarang bila dibandingkan dengan kehidupan negara lain terlihat
adanya ketertinggalan, baik mutu pendidikan formal maupun nonformal.
Pendidikan memang telah menjadi penopang dalam meningkatkan sumber daya
manusia Indonesia untuk pembangunan bangsa, oleh karena itu kita seharusnya
dapat meningkatkan sumber daya manusia Indonesia yang tak kalah bersaing
dengan sumber daya manusia di negara lain.
Mutu dalam bidang pendidikan mencakup input, proses, dan output
pendidikan. Input pendidikan adalah segala sesuatu yang harus tersedia, karena
dibutuhkan dalam berlangsungnya proses yang berupa sumber daya manusia
yang meliputi sumber daya manusia dan perangkat lunak serta harapan untuk
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berlangsungnya proses. Input sumber daya manusia adalah; kepala sekolah,
guru termasuk guru BP, karyawan, siswa, dan sumber daya lainnya adalah
peralatan, perlengkapan, uang dan bahan dan sebagainya. Input perangkat lunak
terdiri dari struktur organisasi sekolah peraturan perundang undangan, deskripsi
tugas, rencana, program dan sebagainya. Input harapan merupakan visi, misi,
tujuan, dan sasaran yang ingin dicapai sekolah. Kesiapan input sangat
diperlukan agar proses bisa berlangsung dengan baik.
Proses pendidikan merupakan terjadinya perubahan dari sesuatu ke
sesuatu yang lain. Proses dikatakan bermutu apabila pengoordinasian dan
penyerasian serta pemanduan input sekolah (guru, siswa, kurikulum, uang,
peralatan dan sebagainya), dilakukan secara harmonis, sehingga mampu
menciptakan situasi pembelajaran yang menyenangkan, mampu mendorong
motivasi dan minat belajar, dan mampu memberdayakan peserta didik.
Memberdayakan mengandung arti bahwa peserta didik tidak sekedar menguasai
pengetahuan yang diajarkan oleh guru, akan tetapi pengetahuan tersebut
menjadi muatan murni peserta didik. Output pendidikan merupakan kinerja
sekolah. Kinerja sekolah adalah prestasi sekolah yang dihasilkan dari
proses/perilaku sekolah. Kinerja sekolah dapat diukur dari kualitasnya,
efektifitasnya, efisiensi dan inovasi kerjanya.
Pendidikan nasional harus mampu menjamin pemerataan kesempatan
pendidikan, peningkatan mutu dan relevansi serta efisiensi manajemen
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pendidikan. Pemerataan kesempatan pendidikan diwujudkan dalam program
wajib belajar 9 tahun. Peningkatan mutu pendidikan diarahkan untuk
meningkatkan kualitas manusia Indonesia seutuhnya agar memiliki daya saing
dalam menghadapi tantangan global. Peningkatan relevansi pendidikan
dimaksudkan untuk menghasilkan lulusan yang sesuai dengan tuntutan
kebutuhan berbasis potensi sumber daya alam Indonesia. Peningkatan efisiensi
manajemen pendidikan Indonesia dilakukan melalui penerapan manajemen
berbasis sekolah dan pembaharuan pengelolaan pendidikan secara terencana,
terarah, dan berkesinambungan.
Implementasi Undang-Undang Nomor 20 tahun 2003 tentang Sistem
Pendidikan Nasional. Dijabarkan ke dalam sejumlah peraturan antara lain
Peraturan Pemerintah Nomor 19 tahun 2005 tentang Standar Nasional
Pendidikan. Peraturan Pemerintah ini memberikan arahan tentang perlunya
disusun dan dilaksanakan delapan standar nasional  pendidikan, yang terdiri
dari standar isi, standar proses, standar kompetensi lulusan, standar pendidik
dan kependidikan, standar sarana dan prasarana, standar pengelolaan, standar
pembiayaan dan standar penilaian.8
Kedelapan indikator mutu pendidikan berdasarkan standar nasional
pendidikan adalah kriteria minimal tentang sistem pendidikan di seluruh
wilayah hukum NKRI yang dapat dijabarkan secara singkat sebagai berikut :
8PP Nomor 19 Tahun 2005, Sistem Pendidikan Nasional, Penerbit : Nuansa Aulia,Bandung
cetakan Pertama, Feruari 2008, h.88
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1. Standar isi yaitu; (a) Kerangka dasar, (b) Struktur kurikulum, (c) Beban
belajar, (d) Panduan kurikulum satuan pendidikan dan (e) Kalender
pendidikan.
2. Standar Proses yaitu; (a) Perencanaan proses pembelajaran, (b) Pelaksanaan
proses pembelajaran, (c) Penilaian hasil pembelajaran, (d) Pengawasan
proses pembelajaran untuk terwujudnya proses pembelajaran yang efektif
dan efisien, Rombongan belajar  maksimal  untuk SMA 32 siswa.
3. Standar Kompetensi Kelulusan yaitu digunakan sebagai pedoman penilaian
dalam menentukan kelulusan peserta didik dari satuan pendidikan, meliputi
kompetensi seluruh mata pelajaran, kompetensi kelompok mata pelajaran,
kompetensi mata pelajaran dan standar kompetensi lulusan berlaku juga
untuk pendidikan kesetaraan (Paket A setara SD, Paket B setara SLTP dan
Paket C setara SLTA.
4. Standar Pendidik dan Tenaga Kependidikan yaitu; (a) pendidik harus
memiliki kualifikasi akademik dan kompetensi sebagai agen pembelajaran.
Kualifikasi akademik adalah tingkat pendidikan minimal yang harus
dipenuhi seorang pendidik yang dibuktikan dengan ijazah dan atau sertifikat
dan (b) Keahlian khusus yang diakui dan diperlukan dapat disetarakan
dengan kualifikasi akademik melalui uji kelayakan/kesetaraan.
5. Standar Saranan dan Prasarana yaitu; setiap satuan pendidikan  wajib memiliki:
(a) sarana yang meliputi perabot, peralatan pendididkan, media pendidikan,
buku dan sumber belajar lainnya, bahan habis pakai, serta perlengkapan lain
yg diperlukan untuk menunjang proses pembelajaran yg teratur dan
berkelanjutan, (b) Prasarana yg meliputi lahan, ruang kls, ruang pimpinan,
ruang pendidik, ruang tata usaha, ruang perpustakaan, ruang labor, bengkel,
dan lainnya.
6. Standar Pengelolaan yaitu; (a) standar pengelolaan oleh satuan pendi-dikan,
(b) standar pengelolaan oleh pemerintah daerah, (c) standar pengelolaan oleh
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pemerintah, (d) DIKDASMEN menerapkan manajemen berbasis sekolah
yang ditunjukkan dengan kemandirian, kemitraan, partisipasi, keterbukaan,
dan akuntabilitas. Satuan pengelolaan satuan pendidikan terdiri dari
perencanaan program, pelaksanaan rencana kerja, pengawasan dan evaluasi,
kepemimpinan sekolah/madrasah, sistem informasi manajemen dan
penilaian khusus.
7. Standar Pembiayaan yaitu; (a) biaya investasi : penyediaan sarana dan
prasarana, pengembangan sumber daya manusia, dan modal kerja tetap, (b)
biaya operasi : gaji pendidik dan tenaga kependidikan serta tunjangan yang
melekat pada gaji, bahan dan peralatan habis pakai, biaya operasi pendidikan
tak langsung (daya, air, komunikasi, pemeliharaan, dan lain-lain). (c) biaya
personal : biaya pendidikan yang harus dikeluarkan oleh peserta didik.
8. Standar Penilaian Pendidikan yaitu; (a) penilaian hasil belajar oleh pendidik,
(b) Penilaian hasil belajar oleh satuan pendidikan dan (c) penilaian hasil
belajar oleh pemerintah.
Pelaksanaan pendidikan selalu diorientasikan pada peningkatan mutu
lulusan.  Penigkatan kualitas/mutu pendidikan merupakan program prioritas
sekolah. Sekolah berupaya agar siswanya dapat memperoleh hasil yang
maksimal. Dalam upaya meningkatkan mutu pendidikan yang ada dengan
memberdayakan kepala sekolah, karena kepala sekolah merupakan motor
penggerak bagi sumber daya sekolah terutama guru-guru dan karyawan
sekolah. Begitu besarnya peran kepala sekolah dalam proses pencapaian tujuan
pendidikan. Sukses tidaknya kegiatan sekolah sebagian besar ditentukan oleh
kualitas kepala sekolah. Segenap sumber daya harus didayagunakan sedemikian
12
rupa. Para guru perlu digerakkan ke arah suasana kerja yang positif,
menyenangkan, inovatif dan produktif serta bertanggungjawab.
Ukuran mutu menurut kriteria Baldrige berfokus pada 7 area topik yang
secara integral dan dinamis saling berhubungan yaitu leadership, information
and analysis, strategic quality planning, human resource management, quality
assurance of product and services9. Tujuh area topik ukuran kualitas diatas, jika
diukur dengan kriteria Baldrige Award (ukuran mutu madrasah) maka
perbaikan sistem manajemen kualitas adalah sebagai berikut10:
1. Kepemimpinan yaitu; (1) Kepala madrasah memiliki pernyataan kebijakan
kualitas, (2) Guru dan staf serta seluruh warga madrasah mengetahui sasaran
kualitas jangka panjang madrasah, (3) Kepala madrasah terlibat secara penuh
dalam pengembangan kultur/budaya kualitas madrasah, (4) Kepala madrasah
memiliki pelatihan yang tepat tentang konsep-konsep kualitas, (5) Kepala
madrasah mempraktekkan konsep-konsep kualitas yang diajarkan, (6)
Kebijakan kualitas berlandasan pada kebutuhan untuk perbaikan terus-
menerus, (7) Tanggungjawab perbaikan kualitas telah secara jelas
dikomunikasikan kepada seluruh warga madrasah, (8) Komite, kualitas
madrasah mengkoordinasikan berbagai unit-unit madrasah, (9) Masyarakat
mengetahui sasaran kualitas madrasah, (10) Kepala madrasah memberikan
sumber daya yang cukup dan tepat untuk perbaikan kualitas.
2. Analisis dan Infromasi yaitu; (1) Kepala madrasah melaporkan data tentang
dimensi penting dari kualitas pelanggan madrasah, (2) Guru dan karyawan
melaporkan data tentang semua dimensi pelayanan yang penting, (3) Data
9Daniel V. Hunt, Managing for Quality (Illionis; Busines one Irwin Homewood, 1993, h.178
10Mulyadi, Kepemimpinan Kepala Madrasah, Dalam Mengembangkan Budaya Mutu,
Penerbit, Bahan Litbang dan Diklat Kementerian Agama RI, Jakarta, 2010, h.43-46
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kualitas dilaporkan kepada semua unit-unit madrasah, (4) Data tentang
pelatihan manajemen kualitas dikumpulkan oleh tata usaha, (5) Kepala
madrasah menganalisis data tentang pandangan masyarakat terhadap kualitas
madrasah, (6) Kepala madrasah menganalisa biaya yang tidak efisien, (7)
Kepala madrasah mengidentifikasi kendala-kendala dalam mewujudkan
kualitas madrasah.
3. Perencanaan mutu strategis yaitu; (1) Kepala madrasah menggunakan data
kompetitif dari madrasah lain ketika mengembangkan sasaran kualitas, (2)
Kepala madarsah memiliki rencana operasional tahunan yang
menggambarkan sasaran kualitas, (3) Guru dan aryawan dilibatkan dalam
perencanaan kualitas, (4) Pimpinan unit-unit/komponen madrasah berusaha
untuk mencapai sasaran kualitas, (5) Fungsi kualitas merupakan bagian
rencana kegiatan madrasah, (6) Kepala madrasah memiliki metode spesifik
untuk memantau kemajuan menuju perbaikan kualitas madrasah, (7)
Terdapat rencana kualitas yang mempengaruhi semua unit madrasah, (8)
Kepala madrasah memiliki rencana kualitas untuk masukan.
4. Pengembangan sumber daya manusia yaitu; (1) Kepala madrasah memiliki
rencana peluang bagi guru dan karyawan dalam perbaikan kualitas, (2)
Kriteria kualitas digunakan dalam evaluasi performa SDM madrasah, (3)
Sasaran kualitas dikomunikasikan kepada semua guru dan staf, (4) Guru dan
karyawan percaya dan secara terus-menerus memberikan layanan terbaik, (5)
Semua guru dan karyawan dilatih tentang konsep perbaikan kualitas, (6)
Kepala madrasah memberikan kompensasi/imabalan atas jasa
guru/karyawan untuk usaha perbaikan kualitas madrasah, (7) Kepala
madrasah mengumpulkan data tentang moral guru dan karyawan.
5. Manajemen kualitas proses yaitu; (1) Ekspektasi kualitas dari pelanggan
didefiniskan secara jelas, (2) Kebutuhan Pelanggan ditransformasikan ke
dalam proses perencanaan untuk perbaikan kualitas, (3) Terdapat sistem
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yang efektif untuk memproses informasi tentang ekspektasi pelanggan, (4)
Kepala madrasah melakukan audit sistem manaemen kualitas, (5) Kepala
madrasah bekerjasama dengan stakeholder untuk meningkatkan kualitas, (6)
Unit-unit pendukung madrasah mendefiniskan sasaran kualitas, (7) Kepala
madarsah menyimpan dan mempertahankan dokumen-dokumen kualitas
yang baru (tidak usang), (8) Terdapat sistem efektif untuk
mengkomunikasikan ide-ide kualitas kepada kepala madrasah.
6. Hasil-hasil kualitas yaitu; (1) Madrasah-madrasah merupakan satu diantara
tiga madrasah terbaik dalam lingkup kepuasan pelanggan, (2) Kepala
madrasah menunjukkan perbaikan kualitas terus-menerus selama 3 tahun
terakhir, (4) Kepala madrasah dapat mendemonstrasikan perbaikan kualitas
melalui unit-unit pendukung, (5) Kepala madrasah dapat mendemonstrasikan
perbaikan kualitas melalui stakeholder, (6) Terdapat penuruna terus –
menerus keluhan pelanggan dalam waktu 3 tahun terakhir.
7. Kepuasan pelanggan yaitu; (1) Kepala madrasah dapat menunjukan bahwa
pelanggan puas atas barang dan/atau jasa yang diberikan, (2) Kepala
madrasah melaporkan data kepuasan pelanggan, (3) Kepala madrasah dapat
menunjukan bahwa tingkat kepuasan pelangan meingat terus-menerus dalam
waktu 3 tahun terakhir, (4) Kepala madrasah dapat menunjukan bahwa
tingkat kepuasan pelanggan madrasah yang dipimpinnya lebih tinggi
dibandingkan dengan madrasah pesaingnya, (5) Terdapat suatu proses efektif
untuk menangani keluhan pelanggan, (6) Definisi pekerjaan pendukung guru
dan karyawan untuk secara tepat menyelesaikan keluhan-keluhan pelanggan,
(7) Kepala madrasahmenggunakan pendekatan inovatif untuk menilai
kepuasan pelanggan.
Faktor yang paling dominan bagi pencapaian kualitas pendidikan adalah
penerapan model manajemen sekolah yang sesuai dengan kultur dan budaya
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sekitarnya.  Kualitas atau mutu produk pendidikan dapat tercapai,  dengan
adanya tenaga kependidkan yang berkualitas pula. Pendidikan guru merupakan
faktor yang sangat vital, karena guru merupakan ujung tombak dalam proses
pembelajaran.
Pada hakikatnya guru dibebani tanggung jawab yang sangat berat dalam
keberhasilan pendidikan, karena guru mempunyai multifungsi. Guru juga
merupakan aktor utama dalam pelaksanaan. Kondisi pembelajaran sepenuhnya
diserahkan kepada guru kelas dan guru bidang studi berdasarkan penugasan
kepala sekolah. Kemampuan guru yang perlu ditingkatkan adalah cara mereka
membina para siswa baik secara individu maupun secara kelompok.
Dalam rangka meningkatkan kualitas atau mutu pendidikan perlu
memberdayakan semua komponen yang menunjang terselenggaranya
pendidikan, antara lain adalah guru, tenaga administrasi (tata usaha), orang tua
murid (komite sekolah), masyarakat, sarana dan prasarana sekolah dan
pendukung serta penunjang lainnya.
Pemberdayaan merupakan suatu usaha untuk mempertinggi kecakapan
guru dalam mengemban profesi dan memperoleh kewenangan mengajar sesuai
dengan standar professional11.
Partisipasi masyarakat terhadap penyelenggaraan sekolah telah diatur
dalam suatu pelembagaan yang disebut dengan komite sekolah. Komite sekolah
yang dapat mewakili dan menyalurkan aspirasi serta perwakilan (prakarsa)
11Dadang Suhardan, Supervisi Profesional. (Bandung; Alfabeta, 2010), h. 87.
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masyarakat dalam melahirkan kebijakan operasional dan program pendidikan di
sekolah.
Berbagai upaya telah dilaksanakan untuk mengoptimalkan pemberdayaan
komite sekolah yaitu keterlibatan dan partisipatif masyarakat dan
pengembangan sekolah melalui perencanaan, pelaksanaan, dan pengevaluasian.
Adanya partisipasi masyakarat  diharapkan dapat meningkatkan kualitas/mutu
sekolah dan mutu pendidikan secara umum.
Usaha dalam peningkatan mutu dapat dilakukan dengan cara
memberdayakan partisipasi orang tua murid terhadap sekolah, fleksibilitas
pengelolaan sekolah, peningkatan profesional guru. Peningkatan pemerataan
diperoleh melalui peningkatan partsipasi masyarakat yang mampu dalam
mendukung program sekolah.12
Peningkatan partisipasi masyarakat dalam mendukung program sekolah,
tidak lepas dari kemampuan manajerial seorang kepala sekolah. Kepala sekolah
sebagai manajer harus mempunyai suatu kemampuan di dalam membina dan
memimpin  suatu organisasi. Seorang kepala sekolah harus dapat menguasai
bagaimana mengelola suatu organisasi. Pengaruh langsung kemampuan
manajerial akan dapat terlihat pada efektifitas kerja seorang kepala
sekolah/madrasah.
12Wahyudi, Kepemimpinan Kepala Sekolah dalam 0rganisasi pembelajaran, (Bandung;
Alfabeta 2009), h. 39.
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Tugas kepala sekolah adalah tugas manajerial yaitu merencanakan,
pengorganisasian, mengarahkan, dan mengawasi dan mengevaluasi pengelolaan
(MSDM) pendidikan di sekolah. Semua kegiatan manajerial ini dapat
dilaksanakan kepala sekolah jika ia memiliki kesanggupan teknis untuk
menyusun rencana dengan berbagai model sehingga perencanaan dapat optimal.
Selain itu kepala sekolah juga harus mempunyai keterampilan konseptual, yaitu
kemampuan yang harus dimiliki oleh kepala sekolah untuk melihat sekolah
sebagai suatu keseluruhan, merencanakan perubahan, merancang tujuan
sekolah, membuat penilaian secara tepat tentang efektivitas kegiatan sekolah
dan mengkoordinasikan program secara harmonis.13
Keterampilan konseptual bagi kepala sekolah adalah sangat penting
sebagai manajer pendidikan dalam melaksanakan tanggung jawab
manajerialnya, terutama dalam  perencanaan, pengorganisasian, menentukan
kebijaksanaan pemecahan masalah dan pengambilan keputusan dalam
pengembangan program sekolah. Kepala sekolah yang mempunyai kemampuan
manajerial dan dapat melakukan perencanaan dan pengorganisasian yang baik
adalah kepala sekolah yang memiliki efektifitas kerja yang baik, sehingga mutu
pendidikan yang merupakan tujuan dari sekolah dapat tercapai. Kemampuan
manajerial kepala sekolah akan dapat menentukan arah dan tujuan kegiatan
sekolah, sehingga stakeholder dapat melakukan kegiatan sesuai dengan amanat
13Ibid, h. 33.
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yang sudah digariskan termasuk dalam hal ini budaya organisasi dan partisipasi
masyarakat.
Pekanbaru merupakan barometer dalam berbagai kemajuan yang dicapai
oleh provinsi Riau. Salah satu tugas pokok yang sangat penting adalah
memajukan bidang pendidikan. Sebagai pusat ibukota provinsi Riau, Pekanbaru
tentu mempunyai peran dan tanggungjawab yang sangat besar bagi kemajuan
pendidikan. Semakin baik tingkat mutu pendidikan masyarakatnya maka
semakin baik dan maju pula tingkat pengelolaan pendidikannya. Sebaliknya,
semakin rendah tingkat mutu pendidikan maka kota pekanbaru dianggap tidak
berhasil atau bahkan gagal menjadi tuan rumah sebagai pengelolah pendidikan
yang bermutu.
Untuk memberikan gambaran awal penelitian ini, bahwa yang menjadi
obyek penelitain adalah madrasah swasta di Pekanbaru yang berjumlah 58
madrasah yang terdiri dari tingkat MI berjumlah 23 madrasah, Tingkat MTs
berjumlah 24 madrasah dan tingkat MA berjumlah 11 madrasah. Untuk
mendapatkan informasi yang valid tentang Mutu Pendididkan (Y) madrasah
swasta, penerapan manajemen SDM (X1), budaya organisasi (X2) dan
partisipasi masyarakat (X3). Adapun sebaran instrumen kepada responden
adalah; Kepala madrasah 58 orang, Pendidik/guru madrasah 58 orang, Tenaga
kependidikan/TU madrasah 58 orang, Komite madrasah 58 orang, Pengawas
madrasah 12 orang dan Kasi pendidikan madrasah 1 orang.
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Bertitik tolak dari uraian permasalahan dan data faktual diatas, penulis
tertarik untuk melakukan penelitian dibidang mutu pendidikan ini, kemudian
diberi judul: “Faktor Penentu Mutu Pendidikan Madrasah Swasta di Kota
Pekanbaru“ (Studi: Pengaruh Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia,
Budaya Organisasi dan Partisipasi Masyarakat Terhadap Mutu Pendidikan
Madrasah Swasta di Kota Pekanbaru).
B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang, maka dapat diidentifikasi pemasalahan
sebagai berikut.
1. Mutu pendidikan pada madrasah swasta di kota Pekanbaru belum sesuai
dengan yang diharapkan.
2. Partisipasi masyarakat melalui komite madrasah belum maksimal.
3. Pengelolaan pendidik dan tenaga kependidikan belum maksimal.
4. Pemberdayaan budaya organisasi belum maksimal.
5. Penerapan manajemen sumber daya manusia belum optimal.
6. Penerapan manajemen SDM, budaya organisasi dan partisipasi masyarakat
belum sesuai dengan yang diharapkan.
C. Pembatasan Masalah
Seperti diketahui bahwa mutu pendidikan dipengaruhi oleh banyak faktor,
seperti standar isi, standar proses, standar kompetensi lulusan, standar pendidik
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dan kependidikan, standar sarana dan prasarana, standar pengelolaan, standar
pembiayaan, dan standar penilaian, termasuk di dalamnya manajemen SDM,
budaya organisasi dan partisipasi masyarakat. Berdasarkan identifikasi
permasalahan diatas, maka penelitian ini penulis batasi pada tiga faktor saja yaitu
Penerapan manajemen sumber daya manusia, Budaya organisasi dan Partisipasi
masyarakat sebagai faktor penentu mutu pendidikan madrasah swasta di kota
Pekanbaru.
D. Perumusan  Masalah
Bertitik tolak dari pembatasan masalah tersebut diatas, maka yang
menjadi rumusan permasalahan dalam penelitian ini adalah tiga faktor penentu
yang mempengaruhi mutu pendidikan madrasah swasta di kota Pekanbaru, yaitu
penerapan manajemen sumber daya manusia, budaya organisasi dan partisipasi
masyarakat. Masalah pokok tersebut dijabarkan menjadi sub-sub masalah sebagai
berikut:
1. Seberapa besar pengaruh penerapan manajemen sumber daya manusia
terhadap mutu  pendidikan madrasah swasta di kota Pekanbaru?
2. Seberapa besar pengaruh budaya oraganisasi terhadap mutu  pendidikan
madrasah swasta di kota Pekanbaru?
3. Seberapa besar pengaruh partisipasi masyarakat terhadap mutu  pendidikan
madrasah swasta di kota Pekanbaru?
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4. Seberapa besar pengaruh penerapan manajemen sumber daya manusia
terhadap partisipasi masyarakat madrasah swasta di kota Pekanbaru?
5. Seberapa besar pengaruh budaya oraganisasi terhadap partisipasi masyarakat
madrasah swasta di kota Pekanbaru?
6. Seberapa besar pengaruh penerapan manajemen sumber daya manusia
terhadap budaya organisasi madrasah di kota Pekanbaru?
E. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan  untuk menentukan factor penentu mutu
pendidikan madrasah swasta di kota Pekanbaru. Untuk mencapai tujuan penelitian
tersebut diperlukan informasi dan analisis variable, antara lain:
1. Penerapan manajemen sumber daya manusia terhadap mutu  pendidikan pada
madrasah swasta di kota Pekanbaru.
2. Budaya oraganisasi terhadap mutu  pendidikan pada madrasah swasta di kota
Pekanbaru.
3. Partisipasi masyarakat terhadap mutu pendidikan pada madrasah swasta di kota
Pekanbaru.
4. Penerapan manajemen sumber daya manusia terhadap partisipasi masyarakat
pada madrasah swasta di kota Pekanbaru.
5. Budaya organisasi terhadap partisipasi masyarakat pada madrasah swasta di
kota Pekanbaru.
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6. Penerapan manajemen sumber daya manusia terhadap budaya organisasi pada
madrasah swasta di kota Pekanbaru.
F. Kegunaan Hasil  Penelitian
Kegunaan penelitian dapat dilihat dari segi teoritis dan praktis. Segi
teoritis yaitu temuan ini dapat memperkaya khasanah pengetahuan dalam bidang
manajemen pendidikan, khususnya bagi sekolah/madrasah.
Dari segi praktis, temuan penelitian ini berguna bagi :
1. Kepala Madrasah, dapat mengetahui pentingnya penerapan manajemen SDM,
budaya organisasi dan partisipasi masyarakat dan menerapkannya bersama
bawahannya dalam meningkatkan mutu pendidikan madrasah.
2. Kankemenag Kota Pekanbaru, sebagai masukan dalam upaya meningkatkan
mutu pendidikan madrasah.
3. Lembaga atau satuan pendidikan, sebagai masukan untuk menambah
pengetahuan tentang mutu pendidikan.
4. Berbagai pihak yang berminat untuk melakukan penelitian lebih lanjut bagi
peningkatan mutu pendidikan.








Pengertian mutu pendidikan mengandung makna yang berlainan, namun
perlu ada suatu pengertian yang operasional sebagai suatu pedoman dalam
pengelolaan pendidikan untuk sampai pada pengertian mutu pendidikan.Mutu
pendidikan terdiri dari kata mutu dan pendidikan. Mutu dalam bahasa arab
“husnunartinya baik”1, dalam bahasa Inggris “quality artinya mutu, kualitas”2.
Dalam kamus Besar Bahasa Indonesia “Mutu adalah (ukuran ), baik buruk suatu
benda; taraf atau derajat (kepandaian, kecerdasan, dsb)”.3 Secara istilah mutu
adalah “Kualitas memenuhi atau melebihi harapan pelanggan”.4 Dengan demikian
mutu adalah tingkat kualitas yang telah memenuhi atau bahkan dapat melebihi
dari yang diharapkan.
Menurut Oemar Hamalik, pengertian mutu dapat dilihat dari dua sisi, yaitu
segi normatif dan segi deskriptif, dalam artian normatif, mutu ditentukan
berdasarkan pertimbangan (kriteria) intrinsik dan ekstrinsik.
1Mahmud Yunus, Kamus Arab Indonesia, (Bandung: Al-Ma’arif, 1984), h. 110
2John M. Echolis, Hasan Shadily, Kamus Inggris Indonesia, (Jakarta: Gramedia, 1988) Cet. Ke XVI,
h. 460
3Lukman Ali, Kamus Besar bahasa Indonesia, (Jakarta : Balai Pustaka, 1995), Cet. Ke-4, h. 677
4M.N. Nasution, Manajemen Mutu Terpadu, (Jakarta : Ghalia Indonesia, 2004), Cet. ke-3, h. 15
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Berdasarkan kriteria intrisik, mutu pendidikan merupakan produk
pendidikan yakni, manusia yang terdidik,sesuai dengan standar ideal.Berdasarkan
kriteria ekstrinsik, pendidikan merupakan instrumen untuk mendidik tenaga kerja
yang terlatih.Dalam artian deskriptif, mutu ditentukan berdasarkan keadaan
senyatanya, misalkan hasil tes prestasi belajar.5
Korelasi mutu dengan pendidikan, sebagaimana pengertian yang
dikemukakan oleh Dzaujak Ahmad, mutu pendidikan adalah kemampuan sekolah
dalam pengelolaan secara operasional dan efisien tehadap komponen-komponen
yang berkaitan dengan sekolah sehingga menghasilkan nilai tambah terhadap
komponen tersebut menurut norma/standar yang berlaku.6
Pendidikan selalu berubah seiring dengan perubahan jaman.Oleh karena itu
pendidikan senantiasa memerlukan upaya perbaikan dan peningkatan mutu
sejalan dengan semakin tingginya kebutuhan dan tuntunan kehidupan masyarakat.
Mutu berkenaan dengan penilaian bagaimana suatu produk memenuhi
kriteria, standar atau rujukan tertentu. Dalam dunia pendidikan, standar ini
menurut Depdiknas dapat dirumuskan melalui hasil belajar mata pelajaran
skolastik yang dapat diukur secara kuantitatif dan pengamatan yang bersifat
kualitatif, khususnya untuk bidang-bidang sosial. Rumusan mutu pendidikan
bersifat dinamis dan dapat ditelaah dari berbagai sudut pandang. Kesepakatan
tentang konsep mutu dikembalikan pada rumusan acuan atau rujukan yang ada
5Oemar Hamalik,Evaluasi Kurikulum, (Bandung: Remaja Rosda, 1990), h.33
6Djauzak Ahmad, Petunjuk Peningkatan Mutu Pendidikan di Sekolah Dasar, (Jakarta:Depdikbud,
1996), h. 8
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seperti kebijakan pendidikan, proses belajar mengajar, kurikulum, sarana
prasarana, fasilitas pembelajaran dan tenaga kependidikan sesuai dengan
kesepakatan pihak-pihak yang berkepentingan.7
Mutu pendidikan harus diupayakan untuk mencapai kemajuan yang
dilandasi oleh suatu perubahan terencana. Peningkatan mutu pendidikan diperoleh
melalui dua strategi yaitu peningkatan mutu pendidikan yang berorientasi
akademis untuk memberi dasar minimal dalam perjalanan yang harus ditempuh
mencapai mutu pendidikan yang dipersyaratkan oleh tuntutan zaman, dan
peningkatan mutu pendidikan yang berorientasi pada keterampilan hidup yang
esensial yang dicakupi oleh pendidikan yang berlandasan luas, nyata dan
bermakna.
Veithzal Rivai mengatakan Pimpinan Sekolah adalah pimpinan pendidikan
yang bertugas seperti halnya manajer lain, maka ia harus memastikan bahwa
sistem kerjanya berjalan lancar, untuk itu kepala sekolah harus menjadi seseorang
yang berusaha secara terus menerus menambah pengetahuan dan ketrampilan
dalam rangka meningkatkan mutu sekolah dan seorang kepala sekolah juga
dituntut  untuk mampu memiliki ketrampilan sebagai seorang administrator dan
supervisor.8
7Syaiful Sagala, Manajemen Strategik dalam Peningkatan Mutu Pendidikan, (Bandung:Alfabeta,
2010), h.169
8Veithzal Rivai dan Sylviana,Education Management. Analisis Teori dan Praktik, (Jakarta: Rajawali
Pers, 2009), h.311
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Dan juga Veithzal Rivai menjelaskan Pimpinan sekolah bertanggung jawab
terhadap roda organisasi sekolah, oleh karena itu, ia dibekali dengan seperangkat
instrumen yang memungkinkanya untuk melaksanakan tugas secara maksimal dan
optimal. Seperangkat tugas itu melekat dalam diri kepala sekolah, yaitu sebagai
panutan, edukator, manajer, administrator, supervisor, leader, inovator, motivator
dan evaluator.9
Mutu pendidikan tidak saja ditentukan oleh sekolah sebagai lembaga
pengajaran, tetapi juga disesuaikan dengan apa yang menjadi pandangan dan
harapan masyarakat yang cenderung selalu berkembang seiring dengan kemajuan
zaman. Bertitik tolak pada kecenderungan ini penilaian masyarakat tentang mutu
lulusan sekolah pun terus menerus berkembang. Karena itu sekolah harus terus
menerus meningkatkan mutu lulusannya dengan menyesuaikannya dengan
perkembangan tuntutan masyarakat menuju pendidikan yang bermutu. Proses
pendidikan yang bermutu ditentukan oleh berbagai unsur dinamis yang akan ada
di dalam sekolah itu dan lingkungannya sebagai suatu kesatuan sistem.
Menurut Christopher Winch, Education is sometimes regarded with  almost
mystical importance by the public, the media and governments. Moral, religious,
economic and even military decline are, on ocassion, attributed to the supposed
failure of educatonal systems.Education is usually accepted reluctantly as part of
the remit of the state, but with the proviso that means of accountability should be
9Ibid., h.848
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made more vigorous and, wherever possible, pursued through some form of
market mechanism.”10
Pendidikan kadang-kadang dianggap sebagai kepentingan mistis oleh
publik, media dan pemerintah. Kemerosotan moral, agama, ekonomi, dan bahkan
militer, pada dasarnya, dikaitkan dengan kegagalan sistem pendidikan.
Pendidikan biasanya diterima dengan enggan sebagai bagian dari pengampunan
negara, tetapi dengan ketentuan bahwa cara akuntabilitas harus dibuat lebih giat
dan, jika mungkin, diupayakan melalui beberapa bentuk mekanisme pasar.
Lebih lanjut Christopher juga menjelaskan bahwa banyak diskusi filosophy
yang telah dilakukan pada tradisi liberal yang mengasumsikan bahwa tujuan
utama dari pendidikan adalah merupakan beberapa bentuk dari pemenuhan dan
perkembangan pribadi yang dicapai melalui mengikuti kurikulum liberal yang
termasuk dalam pendidikan akademik tradisional seperti literatur, sejarah,
matematika dan ilmu murni. Disisi lain pendidik liberal cenderung ragu tentang
peran pendidikan dalam promosi hal yang universal dan umum. Hal ini bermakna
bahwa tujuan lain dari pendidikan akan juga dipertimbangkan secara serius,
tujuan-tujuan seperti promosi dari pertumbuhan ekonomi dan sosial.11
Dan Winch juga menyatakan bahwa: Different conceptions of the quality as
it relates to education have also been outlined and it was argued that the term
“quality” is now becoming associated with a particular view of educational
10Christopher Winch, Quality and Education, (Great Britain:Cambridge, 1996), h. 2-3
11Ibid, h. 5
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worthwhileness that is closely aligned with a commercial paradigm.12Berbagai
konsepsi tentang kualitas yang berkaitan dengan pendidikan juga telah diuraikan
dan dikemukakan bahwa istilah "kualitas" sekarang menjadi terkait dengan
pandangan tertentu tentang nilai pendidikan, keutuhan yang terkait erat dengan
paradigma komersial.
Dalam konsep yang lebih luas, mutu pendidikan mempunyai makna sebagai
suatu kadar proses dan hasil pendidikan secara keseluruhan yang ditetapkan
sesuai dengan pendekatan dan kriteria tertentu.13
James R. Revan & William M. Lindsay menjelaskan, “Quality means
providing our external and internal customers with innovative products and
services that fully satisfy their requirements.” 14 Kualitas berarti menyediakan
produk dan layanan yang inovatif (sesuai perkembangan/kebutuhan zaman) dan
memenuhi kebutuhan pelanggang eksternal dan internal. Pelanggan internal
adalah: kepala sekolah, guru dan pegawai yang memberikan layanan kepada
pelanggan elsternal. Sedangkan pelanggan eksternal adalah: siswa, orang tua,
masyarakat, perusahaan, pemerintah daerah dan pemerintah pusat, yang memiliki
kepentingan langsung secara individu maupun kelompok dan pihak yang
memiliki peranan penting dalam bidang pendidikan.15
12Ibid, h.30
13uhammad Surya, Peran Organisasi Guru dalam Meningkatkan Mutu Pendidikan, (Semarang:IKIP
PGRI, 2002), h. 12
14James R. Evans & William, The Management and Control Of Quality, ( Singapore: SouthWestern,
2005), h.33
15Mukhneri Mukhtar,Supervision: Improving Performance and Development Quality in Education,
(Jakarta: PPs UNJ Press. 2011). h. 2
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b. Aspek penekanan mutu pendidikan
Dalam konteks pendidikan, pengertian mutu mencakup tiga aspek, yaitu;
input pendidikan, proses pendidikan, dan output pendidikan. Input pendidikan
adalah segala sesuatu yang harus tersedia karena dibutuhkan untuk
berlangsungnya proses. Proses pendidikan merupakan berubahnya sesuatu
menjadi sesuatu yang lain dengan mengintegrasikan input sekolah sehingga
mampu menciptakan situasi pembelajaran yang menyenangkan (enjoyable
learning), mampu mendorong motivasi dan minat belajar, dan benar-benar
mampu memberdayakan peserta didik. Output pendidikan adalah merupakan
kinerja sekolah yang dapat diukur dari kualitasnya, efektivitasnya,
produktivitasnya, efisiensinya, inovasinya, dan moral kerjanya.
Stanley J. Spanbauer menyebutkan bahwa “Quality improvement in
education should not be viewed as a “quick fix process”. It is a long term effort
which require organizational change and restructuring.”16Peningkatan kualitas
dalam pendidikan tidak boleh dipandang sebagai "proses perbaikan cepat". Ini
adalah upaya jangka panjang yang membutuhkan perubahan dan restrukturisasi
organisasi.
16 Uhar Suharsaputra, Article: Quality of Education and Cost of Education, (http//uharsputra.
wordpress.com), h.1
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Ini berarti bahwa banyak aspek yang berkaitan dengan kualitas pendidikan,
dan suatu pandangan komprehensif mengenai kualitas pendidikan merupakan hal
yang penting dalam memetakan kondisi pendidikan secara utuh, meskipun dalam
tataran praktis, titik tekan dalam melihat kualitas bisa berbeda-beda sesuai dengan
maksud dan tujuan suatu kajian atau tinjauan.
Kualitas pendidikan bukan sesuatu yang terjadi dengan sendirinya, dia
merupakan hasil dari suatu proses pendidikan, jika suatu proses pendidikan
berjalan baik, efektif dan efisien, maka terbuka peluang yang sangat besar
memperoleh hasil pendidikan yang berkualitas. Kualitas pendidikan mempunyai
kontinum dari rendah ke tinggi sehingga berkedudukan sebagai suatu variabel,
dalam konteks pendidikan sebagai suatu sistem, variabel kualitas pendidikan
dapat dipandang sebagai variabel terikat yang dipengaruhi oleh banyak faktor
seperti kepemimpinan, iklim organisasi, kualifikasi guru, anggaran, kecukupan
fasilitas belajar dan sebagainya.
Chirstopher Winch menyatakan: The term ‘quality’ covers different
conceptions and four of these have been outlined: prestige or positional
advantage, conformity to standards, customers satisfaction, and customer
empowerment.Istilah 'kualitas' mencakup konsepsi yang berbeda dan empat di
antaranya telah diuraikan: prestise atau keunggulan posisi, kesesuaian dengan
standar, kepuasan pelanggan, dan pemberdayaan pelanggan. Dan pernyataan
lanjutan: something is of high quality if it fits for the purpose for which it was
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designed and built. Sesuatu yang berkualitas tinggi jika cocok untuk tujuan yang
dirancang dan dibangun17
Winch juga menyebutkan: Education is primarily concerned with the
preparation of young people for adult life. Vocational education is concerned
with the development of knowledge, skill and understanding insofar as these fit
people for a particular kind of employment or range of employments.18Pendidikan
terutama berkaitan dengan persiapan orang muda untuk kehidupan dewasa.
Pendidikan kejuruan berkaitan dengan pengembangan pengetahuan, keterampilan
dan pemahaman sejauh ini cocok untuk orang-orang untuk jenis pekerjaan
tertentu atau berbagai pekerjaan.
Edward Salis menyatakan: Ada banyak sumber mutu dalam pendidikan,
misalnya sarana gedung yang bagus, guru yang terkemuka, nilai moral yang
tinggi, hasil ujian yang memuaskan, spesialisasi atau kejuruan, dorongan orang
tua, bisnis dan komunitas lokal, sumberdaya yang melimpah, aplikasi teknologi
mutakhir, kepemimpinan yang baik dan efektif, perhatian terhadap pelajaran anak
didik, kurikulum yeng memadai, atau juga kombinasi dari faktor-faktor tersebut.19
Pernyataan di atas menunjukkan banyaknya sumber mutu dalam bidang
pendidikan, sumber ini dapat dipandang sebagai faktor pembentuk dari suatu
kualitas pendidikan, atau faktor yang mempengaruhi kualitas pendidikan.
Mintarsih Danumihardja, menyatakan bahwa faktor guru, waktu belajar,
17Christopher Winch, Quality and Education, (Great Britain:Trowbridge. 1996).h.29
18Ibid. h. 38
19Edward Sallis, Total Quality Management In Educational, (Jogjakarta: IRCiSoD,2008), h.86
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manajemen sekolah, sarana fisik dan biaya pendidikan memberikan kontribusi
yang berarti terhadap prestasi belajar siswa. Hasil Penelitian tersebut
menunjukkan bahwa ketersediaan dana untuk penyelenggaraan proses pendidikan
di sekolah menjadi salah satu factor penting untuk dapat memenuhi kualitas dan
prestasi belajar, dimana kualitas dan prestasi belajar pada dasarnya
menggambarkan kualitas pendidikan.
Sementara itu NanangFatah mengemukakan upaya peningkatan mutu dan
perluasan pendidikan membutuhkan sekurang-kurangnya tiga faktor utama yaitu
(1) kecukupan sumber-sumber pendidikan dalam arti kualitas tenaga
kependidikan, biaya dan sarana belajar; (2) mutu proses belajar mengajar yang
mendorong siswa belajar efektif; dan (3) mutu keluaran dalam bentuk
pengetahuan, sikap ketrampilan, dan nilai-nilai. Jadi kecukupan sumber, mutu
proses belajar mengajar, dan mutu keluaran akan dapat terpenuhi jika dukungan
biaya yang dibutuhkan dan tenaga professional kependidikan dapat disediakan di
sekolah, dan semua ini tentu saja memerlukan sumberdaya pendidikan termasuk
biaya.
Dalam melakukan analisis keterkaitan biaya dengan kualitas pendidikan,
pendekatan yang paling sering dipergunakan para ahli adalah pendekatan fungsi
produksi pendidikan (padahal masih ada pendekatan lain yang lebih tepatdalam
konteks manajemen kualitas dewasa ini), ini sejalan dengan pendapat Hanushek
(Psacharopoulos), yang menyatakat “Studies of educational production function
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(also referred to as input-output analysis or cost-quality studies) examine the
relationship among the different inputs into the educational process and outcomes
of the process”.20 Studi fungsi produksi pendidikan (juga disebut sebagai analisis
input-output atau studi kualitas-biaya) menguji hubungan antara input yang
berbeda ke dalam proses pendidikan dan hasil dari proses.
Dengan demikian dalam pendekatan ini biaya atau cost dipandang sebagai
faktor input yang memberi kontribusi pada proses pendidikan dalam membentuk
dan mempengaruhi kualitas pendidikan (output). Dalam analisis ini seluruh input
diperhitungkan dalam kaitannya dengan output atau dengan keefektifan dalam
pencapaian tujuan (output), dan dalam transformasi input ke output tersebut sudah
tentu melewati suatu proses (proyek atau aktivitas), sehingga teknik analisis ini
melihat pendidikan atau sekolah sebagai system dengan komponen-komponen
yang terdiri dari Input – Proses – Output. Dengan melihat komponen tersebut,
dapatlah dipahami bahwa kualitas output tergantung atau ditentukan oleh
bagimana kualitas input serta bagaimana mengelola proses dalam kerangka
membentuk output.
Dalam bidang pendidikan, yang termasuk input dalam konteks pengukuran
kualitas hasil pendidikan adalah siswa dengan seluruh karakteristik personal serta
biaya yang harus dikeluarkan untuk memperoleh pendidikan dan komponen yang
terlibat dalam proses pendidikan di sekolah sebagai suatu institusi adalah guru
20 Uhar Suharsaputra, Quality of Education and Cost of Education, (http://uharsputra.
wordpress.com), h.2.
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dan SDM lainnya, kurikulum dan bahan ajar, metode pembelajaran, sarana
pendidikan, sistem administrasi, sementara yang masuk dalam komponen output
adalah hasil proses pembelajaran yang dapat menggambarkan kualitas
pendidikan.
Pengelolaan dana pendidikan perlu dilakukan dengan baik melalui langkah-
langkah sistimatis sesuai dengan prinsip-prinsip manajemen. Ini berarti bahwa
melihat masalah cost dan kualitas pendidikan aspek manajemen pembiayaan
pendidikan perlu diperhatikan dengan seksama, agar terhindar dari pemborosan
dimana cost yang besar ternyata tidak berdampak apapun pada kualitas
pendidikan.21
Berdasarkan konsep mutu pendidikan maka dapat dipahami bahwa
pembangunan pendidikan bukan hanya terfokus pada penyediaan faktor input
pendidikan tetapi juga harus lebih memperhatikan faktor proses pendidikan. Input
pendidikan merupakan hal yang mutlak harus ada dalam batas-batas tertentu
tetapi tidak menjadi jaminan dapat secara otomatis meningkatkan mutu
pendidikan (school resources are necessary but not sufficient condition to
improve student achievement).
Dalam rangka umum mutu mengandung makna derajat (tingkat)
keunggulan suatu produk (hasil kerja/upaya) baik berupa barang maupun jasa;
baik yang tangible maupun yang intangible.Dalam konteks pendidikan pengertian
mutu, dalam hal ini mengacu pada proses pendidikan dan hasilpendidikan. Dalam
21Ibid, h.3
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"proses pendidikan" yang bermutu terlibat berbagai input, seperti; bahan ajar
(kognitif, afektif, atau psikomotorik), metodologi (bervariasi sesuai kemampuan
guru), sarana sekolah, dukungan administrasi dan sarana prasarana dan sumber
daya lainnya serta penciptaan suasana yang kondusif. Manajemen sekolah,
dukungan kelas berfungsi mensinkronkan berbagai input tersebut atau
mensinergikan semua komponen dalam interaksi (proses) belajar mengajar baik
antara guru, siswa dan sarana pendukung di kelas maupun di luar kelas; baik
konteks kurikuler maupun ekstra-kurikuler, baik dalam lingkup subtansi yang
akademis maupun yang non-akademis dalam suasana yang mendukung proses
pembelajaran. Mutu dalam konteks "hasil pendidikan" mengacu pada prestasi
yang dicapai oleh sekolah pada setiap kurun waktu tertentu (apakah tiap akhir
semester, akhir tahun, 2 tahun atau 5 tahun, bahkan 10 tahun). Prestasi yang
dicapai atau hasil pendidikan (student achievement) dapat berupa hasil test
kemampuan akademis. Dapat pula prestasi di bidang lain seperti prestasi di suatu
cabang olah raga, seni atau keterampilan tambahan tertentu misalnya: komputer,
beragam jenis teknik, jasa. Bahkan prestasi sekolah dapat berupa kondisi yang
tidak dapat dipegang (intangible) seperti suasana disiplin, keakraban, saling
menghormati, kebersihan dan sebagainya.
Antara proses dan hasil pendidikan yang bermutu saling berhubungan.
Akan tetapi agar proses yang baik itu tidak salah arah, maka mutu dalam artian
hasil (ouput) harus dirumuskan lebih dahulu oleh sekolah, dan harus jelas target
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yang akan dicapai untuk setiap tahun atau kurun waktu lainnya. Berbagai input
dan proses harus selalu mengacu pada mutu-hasil (output) yang ingin dicapai.
Dengan kata lain tanggung jawab sekolah dalam school based quality
improvement bukan hanya pada proses, tetapi tanggung jawab akhirnya adalah
pada hasil yang dicapai.
Mutu sebagai sesuatu yang memuaskan dan melampaui keinginan dan
kebutuhan pelanggan.Jadi pendidikan memberikan salah satu area yang sangat
menarik dan menantang terhadap mutu.
David L. Goetsch menyatakan: “Quality encompasses every aspect of your
firm and is actually an emotional experience for the customer. Customers want to
feel good about their purchases, to feel that they have gotten the best value.”22
Kualitas mencakup setiap aspek organisasi dan sebenarnya merupakan
pengalaman emosional bagi pelanggan. Pelanggan ingin merasa senang tentang
pembelian mereka, untuk merasa bahwa mereka telah mendapatkan nilai terbaik.
Lebih lanjut David menyatakan bahwa menurut  Fred Smith, CEO of Federal
Express, “Quality as performance to the standard expected by the costumer,
meeting the customer’s needs the first time and every time and providing our
customers with products and services that consistently meet their needs and
expectations.” 23 Kualitas sebagai kinerja sesuai standar yang diharapkan oleh
pelanggan, memenuhi kebutuhan pelanggan pertama kali dan setiap kali dan
22David L. Goetsch, Quality Management, (New Jersey: Prentice Hall. 2000), h.48
23Ibid, 49
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menyediakan pelanggan kami dengan produk dan layanan yang secara konsisten
memenuhi kebutuhan dan harapan mereka.
Kebijakan pendidikan harus ditopang oleh pelaku pendidikan yang berada
di front terdepan yakni guru melalui interaksinya dalam pendidikan. Upaya
meningkatkan mutu pendidikan perlu dilakukan secara bertahap dengan mengacu
pada rencana strategis. Keterlibatan seluruh komponen pendidikan (Guru, Kepala
Sekolah, Tenaga Kependidikan, Masyarakat, Komite Sekolah, Dewan
Pendidikan, dan Institusi) dalam perencanaan dan realisasi program pendidikan
yang diluncurkan sangat dibutuhkan dalam rangka mengefektifkan pencapaian
tujuan.
Implementasi kemampuan professional guru mutlak diperlukan sejalan
diberlakukannya otonomi daerah, khsususnya bidang pendidikan. Kemampuan
professional guru akan terwujud apabila guru memiliki kesadaran dan komitmen
yang tinggi dalam mengelola interaksi belajar mengajar pada tataran mikro, dan
memiliki kontribusi terhadap upaya peningkatan mutu pendidikan pada tataran
makro.
Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa pendidikan sekolah yang
baik ditandai oleh keberhasilan mengembangkan kemampuan “talent” atau
kemampuan potensial yang dimiliki setiap siswa sehingga menjadi kemampuan
nyata. Dalam usaha pengembangan kemampuan berpikir lebih tinggi, para lulusan
sekolah menengah membutuhkan upaya peningkatan secara berangsur, baik
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dalam pemberian dorongan maupun latihan kepada para siswa, serta peningkatan
mutu komponen-komponen pendukung utama pendidikan, seperti guru,
kurikulum, sarana prasarana, biaya, dan lain-lain. Agar dapat menghasilkan
lulusan yang bermutu diperlukan proses pendidikan yang bermutu pula,
direncanakan, dilaksanakan dan dievaluasi dengan efisien.
Sagala memberikan pendapatnya bahwa Pendidikan sekolah adalah bagian
dari keseluruhan sistem pendidikan yang mengkhususkan diri pada
penyelenggaraan pendidikan generasi muda secara sistematis, berencana,
berurutan dengan tujuan-tujuan pendidikan dalam suatu situasi belajar yang
secara khusus bercirikan adanya interaksi langsung antara pendidik, anak didik
serta dengan materi pendidikan yang telah direncanakan dan diprogram sebagai
objek belajar serta dengan sarana dan fasilitas yang direncanakan dan diadakan
secara khusus. Sekolah dapat dikatakan bermutu apabila prestasi sekolah
khususnya prestasi peserta didik menunjukkan pencapaian yang tinggi dalam (1)
prestasi akademik yaitu nilai rapor dan nilai kelulusan memenuhi standar yang
ditentukan, (2) memiliki nilai-nilai kejujuran, ketaqwaan, kesopanan, dan mampu
mengapresiasi nilai-nilai budaya, dan (3) memiliki tanggung jawab yang tinggi
dan kemampuan yang diwujudkan dalam bentuk ketrampilan sesuai dengan dasar
ilmu yang diterima disekolah.24
24Syaiful Sagala, Manajemen Strategik dalam Peningkatan Mutu Pendidikan, (Bandung: AlfaBeta,
2010), h.170
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Tujuan pendidikan adalah rumusan hasil akhir suatu proses belajar-mengajar
yang dinyatakan dalam bentuk kemampuan, pengetahuan dan sikap pelajar yang
telah mengikuti proses tersebut. Masalah mutu menjadi konsep sentral di dalam
organisasi. Mutu produk menjadi hal yang utama. Semua kegiatan organisasi
terarah pada pencapaian produk yang bermutu. Mutu harus direncanakan dan
dipersiapkan dari awal dan terus diperhatikan sepanjang pelaksanaan.Mutu
diinspeksi pada saat-saat tertentu atau pada akhir kegiatan.
Mutu total sangat baik diterapkan dalam bidang pendidikan sebab selain
akan meningkatkan mutu pendidikan (mutu lulusan), sistem ini juga akan
menghilangkan image yang selama ini ada di sekolah, bahwa pendidikan
dilaksanakan secara rutin, mendidik, atau mengajar adalah menyampaikan ilmu.
Mutu lulusan semata-mata menjadi tugas dan tanggung jawab guru. Dengan
menerapkan sistem mutu total, semua personalia akan mengatahui dan menyadari
tugas, serta peranannya dalam menghasilkan lulusan yang bermutu.25
c. Mutu Pendidikan Madrasah
Kata “madrasah” dalam bahasa Arab berarti tempat atau wahana untuk
mengenyam proses pembelajaran. 26 Dalam bahasa Indonesia madrasah disebut
dengan sekolah yang berarti bangunan atau lembaga untuk belajar dan memberi
pengajaran. Mutu pendidikan di madrasah sekurang-kurangnya dapat dilihat dari
25Nana Syaodih Sukmadinata, Pengendalian Mutu Pendidikan Sekolah Menengah, (Bandung: PT.
Refika Aditama.2006). h. 44
26Abuddin  Nata, Sejarah  Pendidikan  Islam  Pada  Periode  Klasik  dan  Pertengahan, (Jakarta:
PT. Raja Grafindo Persada, 2001), h. 50
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beberapa aspek yaitu pada sistem pendidikan dan pengajaran di madrasah strategi
peningkatan mutu pendidikan madrasah dan faktor-faktor dalam meningkatkan
mutu pendidikan madrasah. Ketiga hal tersebut penulis coba uraikan.
1) Sistem pendidikan dan pengajaran di madrasah
Sistem  pengajaran  yang  digunakan  di  madrasah  adalah kombinasi
pendidikan agama Islam dengan  sistem  yang  berlaku  di  sekolah-sekolah umum
dan juga merupakan integrasi  antara  sistem  pada  pondok  pesantren  dengan
sistem  yang  berlaku  di  sekolah-sekolah  modern. Penilaian untuk kenaikan
tingkat ditentukan dengan penguasaan terhadap sejumlah bidang pengajaran
tertentu. Pada perkembangan selanjutnya, sistem pondok mulai ditinggal dan
berdirilah  madrasah-madrasah  yang  mengikuti  sistem  yang  sama  dengan
sekolah-sekolah  modern.  Namun demikian pada tahap awal madrasah tersebut
masih bersifat diniyah, yang mata pelajarannya masih seputar agama dengan
penggunaan kitab-kitab bahasa Arab. Sebagai pengaruh dari ide-ide pembaruan
yang berkembang di dunia Islam dan kebangkitan bangsa Indonesia sedikit demi
sedikit pelajaran umum masuk ke dalam kurikulum madrasah. Buku-buku
pelajaran agama mulai disusun khusus sesuai dengan tingkatan madrasah, sebagai
halnya buku-buku pengetahuan umum yang belaku di sekolah-sekolah umum.
Bahkan kemudian timbullah madrasah-madrasah yang mengikuti sistem
perjenjangan dalam bentuk sekolah-sekolah modern, seperti Madrasah Ibtidaiyah
untuk  tingkat  dasar,  Madrasah  Tsanawiyah  untuk  tingkat  menengah  pertama
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dan  adapula  Kuliah  Muallimin  (pendidikan  guru)  yang disebut normal
Islam.Pada tahap selanjutnya, penyesuaian tersebut semakin meningkat dan
terpadu dengan baik sehingga sukar untuk dipisahkan dan dibedakan antara
keduanya, kecuali madrasah yang langsung ditulis predikat islamiah. Kurikulum
madrasah atau sekolah-sekolah agama, mempertahankan agama sebagai mata
pelajaran pokok, walaupun dengan persentase yang berbeda. Pada waktu
Kementerian Agama (Kemenag) mulai mengadakan pembinaan dan
pengembangan terhadap sistem pendidikan madrasah, kriteria yang ditetapkan
adalah harus memberikan pelajaran agama sebagai mata pelajaran pokok, paling
sedikit enam jam seminggu. Sebagai lembaga pendidikan yang lahir dari
masyarakat, madrasah lebih mudah mengintegrasikan lingkungan eksternal ke
dalam organisasi pendidikan sehingga dapat menciptakan suasana kebersamaan
dan kepemilikan yang tinggi dalam masyarakat. Keterlibatan masyarakat bukan
lagi sebatas seperti peranan orang tua siswa yang hanya melibatkan diri di tempat
anaknya sekolah, melainkan juga keterlibatan yang didasarkan kepada
kepemilikan bersama.Sesuai  dengan  jiwa  desentralisasi  yang  menyerap
aspirasi  dan  partisipasai masyarakat dalam pengembangan dan peningkatan
kualitas pendidikan, masyarakat dituntut untuk memiliki kepedulian yang tinggi
dalam memperhatikan lembaga pendidikan yang berada di lingkungannya. Hal  ini
dapat  menumbuhkan  sikap  kepemilikan  yang  tinggi  dengan  memberikan
kontribusi baik dalam bidang material, kontrol manajemen, pembinaan,  serta
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bentuk  partisipasi  lain  dalam  rangka  meningkatkan  eksistensi  madrasah  yang
selanjutnya  menjadi  kebanggaan  lingkungan setempat.27Akhirnya, madrasah
sebagai lembaga pendidikan Islam yang hidup dari, oleh dan untuk masyarakat
belum mendapatkan sentuhan pikiran dan tangan kita semua. Peningkatan mutu
tidak akan terealisasi tanpa andil semua pihak. Untuk itu demi peningkatan
mutunya maka madrasah perlu dibantu, dibela dan diperjuangkan.
2) Strategi peningkatan mutu pendidikan madrasah
Sudah barang tentu bahwa madrasah yang maju berbeda dengan madrasah
yang kurang maju. Karena perbedaan itulah, banyak orang tua lebih tertarik
menyekolahkan anaknya pada madrasah yang maju. Bukan hanya orang tua,
madrasah yang mapan lebih mendapat tempat di hati siswa sebagai pilihan tepat
untuk menimba ilmu. Tempat memupuk dan menempa diri guna meniti cita-
citanya di masa yang akan datang. Perbedaan madrasah maju dan madrasah kurang
maju paling tidak dapat terlihat pada empat hal  penting  yaitu  dari  aspek
manajemen berbasis visi,  pemanfaatan  komputer  dan  internet  dalam
pembelajaran, budaya kerja tim (team work) dan pemanfaatan alat bantu
pembelajaran. Empat hal ini merupakan strategi meningkatkan kualitas atau mutu
pendidikan madrasah.
a) Manajemen Berbasis Visi
Madrasah yang maju mempunyai visi-misi yang jelas.  Jelas bagi
pimpinan, staf kantor, dewan guru, komite madrasah dan siswa. Visi-misi ini
27Mahmud Yunus, Sejarah Pendidikan Islam di Indonesia, (Jakarta: Hidakarya Agung, 1996), h. 102.
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merupakan cita-cita yang ingin diwujudkan oleh pimpinan madrasah yang
dibantu oleh pihak-pihak terkait.  Untuk  mewujudkan  visi-misi  madrasah
perlu  adanya  pengaturun-pengaturan  atau  manajemen  agar jalannya
pendidikan di madrasah sesuai dengan yang dicita-citakan. Mulai dari
manajemen administrasi kantor, sumber daya guru dan staf hingga pada
manajemen siswa.
Dengan  pengaturan  yang  sedemikian  rupa  itu,  orang  tua  bisa
menerima dan menghargai potensi, bakat dan minat anaknya. Sehingga tidak
ada  pemaksaan  kehendak  orang  tua  untuk  menjadikan  anaknya  sesuai
dengan  selera  dan  cita-citanya.  Sebab  keinginan  orang  tua  yang  tidak
sesuai  dengan  tingkat  kecerdasan  dan  psikologis  anak,  akan
membahayakan pertumbuhan mental anaknya.
Selain diarahkan untuk mencapai kemampuan akademik tertentu, siswa
juga harus diarahkan bagaimana memupuk mental spritual serta mengasah
kepekaan terhadap karya seni. Menanamkan nilai-nilai spritual sangat  penting
dan  utama  untuk  dilakukan  oleh  semua  guru  kepada  siswanya. Karena
tanpa adanya nilai-nilai itu, siswa hanya akan menjadi anak cerdas tetapi tidak
bermoral. Siswa juga perlu diajari bagaimana cara menghargai karya seni dan
mengekspresikan karya seni. Baik berupa seni musik, suara, dan seni lukis serta
seni pahat dengan cara menyediakan sarana yang menunjang aktivitas seni
mereka.
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b) Pemanfaatan Komputer dan Internet
Daya dongkrak mutu pada madrasah berikutnya adalah pemanfaatan
komputer dan internet.  Pemanfaatan  komputer  dan  internet  ini  yang
membedakan  madrasah  maju  dengan  yang  kurang  maju.  Intensitas
madrasah maju menggunakan komputer dan internet jauh lebih sering
dibandingkan madrasah kurang maju.  Sebab pada madrasah kurang maju,
jagankan internet, komputer hanya punyak satu hingga tiga unit. Komputer ini
pun digunakan oleh bagian administrasi, guru dan siswa.
Dengan  komputer,  pekerjaan  guru  akan  jauh  lebih  cepat
diselesaikan.  Tingkat akurasinya tinggi dan mudah diedit.  Pekerjaan
administrasi guru yang bila dikerjakan manual paling tidak butuh waktu 3 hari
bisa diselesaikan dengan bantuan komputer dalam hitungan beberapajam saja.
Komputer juga bisa mempercepat proses duplikasi dengan cara copy-paste.
Sehingga pekerjaan di madrasah lebih cepat selesai dan tidak butuh tenaga
ekstra.
Sedangkan internet sangat bermaanfaat untuk mencari informasi dan
memperbarui pengetahuan guru.  Semakin  terampil  seorang  guru
memanfaatkan  layanan  internet  akan  semakin  luas  pengetahuan  dan
pengembangan wawasannya. Selain itu, siswa juga bisa dianjurkan untuk
mengakses  materi  pelajaran  di  internet  untuk  melengkapi  penjelasan  guru
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ketika  belajar  di  kelas.  Guru bisa juga menyarankan siswa untuk mengakses
di internet dalam menyelesaikan tugas-tugas individu maupun kelompok.
c) Team Work
Kerja  tim  adalah  jawaban  untuk  menyelesaikan  tugas  berat
pendidikan. Oleh karena itu, tidak berlebihan bila kerja tim bisa dijadikan salah
satu kiat untuk meningkatkan mutu madrasah. Sebab, dengan kerja tim
pekerjaan di madrasah yang mestinya dikerjakan satu bulan dengan kerja
sendirian bisa diselesaikan dalam satu Minggu saja. Dengan cara ini  antara
anggota  tim  yang  satu  dengan  yang  lain  hendaknya  saling  melengkapi
sehingga  akan  timbul  sikap  yang  positif   antarsesama  dan  terhindar dari
sikap kompetitif  yang tidak sehat.
Kerja tim tidak melihat perbedaan senior dengan junior.  Dalam kerja tim
diharapkan saling percaya dan terbuka. Tidak perlu gengsi menerima masukan
dan takut memberikan masukan pada teman dalam timnya.  Dengan kerja  tim
kita  belajar  bagaimana  bersosialisasi  dan  mengembangkan wawasan serta
kepribadian.
Dalam  pembelajaran,  madrasah  maju  menerapkan  kebijakan
pembelajaran team  teaching  hingga  lesson  study.  Sebab dengan kebijakan
semacam ini akan timbul iklim saling berbagi antar guru dalam kaitannya
dengan pengalaman pembelajaran. Serta dapat meminimalisir kesalahan guru
ketika menyampaikan konsep dan suatu prinsip. Oleh karena itu, madrasah
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yang ingin maju wajib belajar pada madrasah yang sudah sukses dalam
manajemen kerja tim maupun pembelajaran tim.
Adapun fungsi kerjasama tim bila diperinci adalah sebagai berikut:
pertama, bertanggung jawab pada mutu pembelajaran. Kedua,  bertanggung
jawab  pada  pemanfaatan  waktu  para  guru,  material  sertar uang  yang
dimanfaatkan. Ketiga, menjadi sarana untuk mengawasi, mengevalusai dan
meningkatkan mutu dan keempat, bertindak sebagai penyalur informasi kepada
pihak manajemen tentang perubahan-perubahan yang dalam proses peningkatan
mutu tim.
d) Alat Bantu Pembelajaran
Alat bantu pembelajaran menjadi salah satu daya dongkrak mutu
pendidikan di madrasah. Alasannya  adalah  karena  sarana  dan  prasarana yang
bisa digunakan sebagai alat bantu pembelajaran seperti buku, alat peraga,
model, perpustakaan dan laboratorium juga merupakan penentu  keberhasilan
siswa  belajar.  Oleh  karena  itu,  apabila  sebuah  madrasah  mengharapkan
kualitas  siswanya  unggul  maka  mereka  juga  harus bersedia memenuhi
kelengkapan alat bantu pembelajaran tersebut.
3. Faktor-faktor dalam meningkatkan mutu pendidikan madrasah
a) SDM yang diberdayakan (guru dan tenaga kependidikan)
Dalam konteks manajemen mutu dalam pendidikan, pemberdayaan guru
termasuk pegawai, salah satunya bisa dilakukan dengan pembagian tanggung
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jawab.  Di sini jelas bahwa guru sebagai karyawan dalam proses pembelajaran
dan pengajaran di sekolah menjadi salah satu pilar kepemimpinan pendidikan.
Menurut  Salis  sebagaimana  dikutip  oleh  Syafaruddin bahwa pemberdayaan
guru adalah, “A key aspect of  leadership role  in  education  to  empower
teacher  to  give  them  the  maximum  opportunity  to  improve  the  learning
of   their  students”.  Dengan  kata  lain,  para  guru  harus  diberi  peluang
untuk  memperbaiki  pembelajaran  murid  dengan  cara  memberdayakannya
dengan otonomi, pengembangan kemampuan, serta meningkatkan penghargaan
terhadap prestasi guru.
Pemberdayaan guru merupakan salah satu bentuk layanan prima yang
dilakukan kepala sekolah untuk meningkatkan mutu pendidikannya. Di antara
layanan yang diberikan adalah: (1) sekolah memiliki visi, strategi, misi  dan
target  mutu  yang  ingin  dicapai,  (2)  menciptakan  lingkungan  sekolah  yang
aman  dan  tertib,  (3)  menciptakan  sekolah  yang  memiliki  kepemimpinan
yang kuat, (4) adanya harapan yang tinggi dari personel sekolah untuk
berprestasi, (5) adanya pengembangan karyawan sekolah secara  terus-menerus
sesuai  tuntutan  iptek,  (6)  adanya  pelaksanaan evaluasi  yang  berkelanjutan
terhadap  berbagai  aspek  pengajaran  dan  administrasi serta pemanfaatan
hasilnya untuk perbaikan mutu, (7) adanya komunikasi dan dukungan intensif
dari orang tua dan masyarakat.
b) Adanya perencanaan dan pengembangan karir
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Karir merupakan istilah teknis dalam administrasi personalia, karir
sebagai pola pengalaman berdasarkan pekerjaan. Karir dapat bermakna semua
pekerjaan atau jabatan yang dimiliki atau dipegang selama kehidupan kerja
seseorang.28 Perencanaan karir adalah suatu perencanaan tentang kemungkinan
seseorang  pendidik  di  sekolah  meniti  proses  kenaikan  pangkat  atau
jabatan  sesuai  dengan  persyaratan  dan  kemampuannya.  Keberhasilan  karir
seseorang  dipengaruhi  oleh  pendidikan  formal,  pengalaman  kerja,  sikap
atasan,  prestasi  kerja,  bobot  pekerjaan,  lowongan  jabatan  dan  produktivitas
kerja. Perencanaan karir sangat bermanfaat bagi pendidik dalam melaksanakan
tugasnya di antara manfaatnya adalah mengembangkan kemampuan pendidik,
mengungkap potensi pendidik, mendorong semangat kerja, mengurangi
penimbunan pendidik yang tidak potensial dan membantu pelaksanaan rencana
kegiatan yang telah direncanakan.29
Pengembangan karier adalah rangkaian posisi atau jabatan yang ditempati
seseorang selama masa kerja tertentu. Pengembangan karier dapat bermakna
juga sebagai perubahan nilai, sikap dan motivasi yang ada pada seseorang.
Karier seorang pendidik dalam sebuah sekolah dimulai dengan eksplorasi dan
investigasi awal terhadap kesempatan kemudian diakhiri dengan pensiun.Secara
individual, setiap orang harus siap mengembangkan dirinya dalam rangka
meniti karier lebih lanjut, adapun kegiatan pengembangan karier  secara
28Samsudin  Sadili, Manajemen  Sumber  Daya  Manusia, (Bandung:  Pustaka  Setia,  2006), h. 133
29Ibid., h. 139
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individual  adalah,  prestasi  kerja,  exposure,  permintaan  berhenti, kesetiaan,
dan kesempatan untuk berkembang. Sedangkan pengembangan karier secara
organisasi betujuan untuk pengembangan tenaga pendidik potensial yang
tersedia agar lebih efektif, kesempatan penilaian diri bagi pendidik,
pengembangan sumber daya yang lebih efesien, peningkatan kinerja melalui
pengalaman dan peningkatan loyalitas serta motivasi. Pengembangan karier
dapat didesain dalam tiga fase: pertama, fase perencanaan, adalah cara
menyelaraskan rancangan karier dan mengidentifikasi kelebihan-kekurangan
pendidik dalam melaksanakan tugas. Kedua, fase pengarahan, yakni untuk
membantu pendidik agar mampu mewujudkan perencanaan karier menjadi
kenyataan dalam bentuk pengarahan dan pendekatan konseling dengan
menggunakan pelayanan informasi. Ketiga, fase pengembangan, yaitu pendidik
berusaha mewujudkan kreativitas dan inisiatif yang mendukung untuk
menduduki posisi pada masa mendatang. Adapun kegiatan yang dapat
dilakukan adalah melalui pendidikan dan pelatihan, rotasi jabatan, program
beasiswa dan ikatan dinas.
c) Adanya penilaian prestasi kerja
Penilaian prestasi kerja adalah proses organisasi untuk mengevaluasi atau
menilai prestasi kerja pendidik.  Prestasi kerja adalah tingkat pelaksanaan tugas
yang dapat dicapai oleh seseorang, unit, atau divisi dengan menggunakan
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kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk
mencapai tujuan organisasi.
Penilaian tidak dapat dihindari oleh seorang kepala sekolah, pada saat
kepala  sekolah  mempercayakan  suatu  pekerjaan  kepada  orang  lain,  tentu
saja hari-harinya  akan  dipenuhi  oleh  serangkaian  penilaian.  Suatu  penilaian
bisa  dikatakan objektif apabila  semua  faktor  yang  ada  dimasukkan dalam
pertimbangan penilaian sehingga diperlukan peraturan yang akhirnya
ditetapkan sebagai kriteria penilaian, baik secara sepihak oleh kepala sekolah
ataupun berdasarkan musyawarah.
Ada beberapa hal yang perlu menjadi bahan pemikiran para kepala
sekolah dalam upaya meningkatkan prestasi sehingga kepala sekolah perlu
melakukan hal-hal di antaranya adalah menetapkan sasaran prestasi yang
realistik dan spesifik, mempekerjakan sumber daya manusia yang tepat untuk
sebuah jabatan atau pekerjaan, mengkomunikasikan sasaran-sasaran dan
parameter kerja, melatih sumber daya manusia dengan sebaik-baiknya untuk
melakukan pekerjaan terbaik, dll.
d) Peran serta masyarakat dalam peningkatan mutu madrasah
Kendati  muncul  kebijakan  otonomi  daerah  dan  desentralisasi  dalam
bidang  pendidikan  yang  bertujuan  untuk  memberi  peluang  kepada  peserta
didik  untuk  memperoleh  keterampilan,  pengetahuan,  dan  sikap  guna
memberikan  kontribusi  kepada  masyarakat,  bukanlah  sesuatu  yang
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mengagetkan  bagi  pengelola  madrasah.  Madrasah  justru  lebih survive
dalam  kondisi  perubahan  kurikulum  yang  sangat  cepat karena  kehidupan
madrasah  tidak taklid  kepada  kurikulum  nasional.  Manajemen desentralisasi
memberikan kewenangan kepada sekolah untuk melaksanakan kegiatan belajar
mengajar sesuai dengan kebutuhan yang dikondisikan untuk kebutuhan lokal.
Dengan demikian, madrasah mendapatkan angin segar untuk bisa lebih
eksis dalam mengatur kegiatannya tanpa harus terlalu terbebani oleh intervensi
pemerintah pusat dalam upaya mencapai peningkatan mutu pendidikan. Melalui
proses belajar mengajar yang didasari dengan kebutuhan  lokal,  kurikulum
tidak  terbebani  dengan  materi  lain  yang  sesungguhnya  belum  atau  bahkan
tidak relevan bagi peningkatan pengetahuan dan keterampilan peserta didik
pada jenjang tersebut.  Efektivitas proses belajar mengajar diharapkan bisa
tercapai sehingga menghasilkan prestasi belajar yang lebih tinggi.
Adapun meningkatnya keterlibatan pemerintah dalam pendidikan
menyebabkan para pengelola madrasah memfokuskan pada program-program
tambahan sebagai sarana meningkatkan kualitas. Program remidial dan kursus
untuk meningkatkan perkembangan kognitif, sosial dan emosional dari siswa
yang berkemampuan rendah dalam taraf perekonomian dan hasil belajar
merupakan program-program kompensasi, bukan untuk menggantikan
program-program yang ada.
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Lebih jauh, menurut Imam Suprayogo, konsep melibatkan masyarakat
dalam wadah Persatuan Orang tua Murid dan Guru (POMG) dan atau BP3 ini
dilihat dari tanggung jawab pendidikan sesungguhnya sangat bagus. Hanya
dalam kenyataannya, tidak semua organisasi tersebut berjalan dengan baik.
Lagi pula, peran organisasi yang melibatkan orang tua  siswa  ini  pada
umumnya  hanya  sebatas  pengumpulan  dana  yang  diperlukan  oleh  masing-
masing  sekolah,  terutama  yang  terkait  dengan  pemenuhan kebutuhan sarana
fisik dan hal lain di seputar itu. Sekolah-sekolah yang memiliki BP3 dan orang-
orangnya cukup paham terhadap misi dan visi pendidikan, ternyata memang
dapat mengalami kemajuan. Akan tetapi sayang tidak sedikit POMG dan atau
BP3 yang keberadaannya sekadar untuk memenuhi kebutuhan formal sehingga
adanya sama dengan tidak ada.
d. Mutu pendidikan untuk madrasah unggul
Istilah sekolah unggul pertama kali diperkenalkan oleh mantan Menteri
Pendidikan dan Kebudayaan (Mendikbud) Wardiman Djojonegoro, tepatnya
setahun setelah pengangkatannya, tahun 1994. Istilah sekolah unggul lahir dari
satu visi yang jauh menjangkau ke depan wawasan keunggulan. Menurut
Wardiman, selain mengharapkan terjadinya distribusi ilmu pengetahuan, dengan
membuat sekolah unggul ditiap-tiap provinsi, peningkatan SDM menjadi sasaran
berikutnya. Lebih lanjut, Wardiman menambahkan bahwa kehadiran sekolah
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unggul bukan untuk diskriminasi, tetapi untuk menyiapkan SDM yang berkualitas
dan memiliki wawasan keunggulan.30
Madrasah unggulan adalah madrasah yang memiliki kualitas yang baik, baik
input maupun outputnya terhadap kualitas madrasah dalam pengelolaan,
manajemen, fasilitas, dan lulusan yang berkualitas. Kata unggul mengisyaratkan
adanya superioritas dibanding dengan yang lain. Kata ini menunjukkan
kesombongan intelektual yang sengaja ditanamkan dalam lembaga pendidikan.
Departemen Agama menggunakan istilah “madrasah model” bagi madrasah yang
memang tergolong unggul atau memiliki karakteristik keunggulan tertentu dalam
pengelolaan pendidikannya.31
Dalam pelaksanaannya, madrasah dan sekolah unggulan perlu mendapat
dukungan beberapa unsur pokok yang harus terpenuhi. Idealnya kata unggulan itu
memiliki performansi yang sebanding lurus dengan amanah yang diembannya
guna memenuhi harapan dan kepercayaan dari stakeholders, orangtua siswa,
masyarakat dan pemerintah. Menurut Imron Arifin, unsur pendukung madrasah
atau sekolah berprestasi (unggul) itu setidaknya ada empat faktor, yaitu:
1) Faktor sarana dan prasarana. Meliputi; (a) fasilitas sekolah yang lengkap dan
memadahi, (b) sumber belajar yang memadahi dan (c) sarana penunjang
belajar yang memadahi;
30Sinergi, Jurnal Populer Sumber Daya Manusia, (Volume 1, No. 1 Januari-Maret 1998), h. 15
31Nurkholis, Sekolah unggul yang tidak unggul, Artikel jakarta www.sekolahunggul.com
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2) Faktor guru. Meliputi (a) tenaga guru mempunyai kualifikasi memadahi, (b)
kesejahteraan guru terpenuhi, (c) rasio guru-murid ideal, (d) loyalitas dan
komitmen tinggi, dan (e) motivasi dan semangat kerja guru tinggi;
3) Faktor murid. Meliputi (a) pembelajaran yang terdiferensiasi, (b) kegiatan intra
dan ekstrakulikuler bervariasi, (c) motivasi dan semangat belajar tinggi, (d)
pemberdayaan belajar bermakna.
4) Faktor kepemimpinan kepala sekolah. Meliputi (a) piawai memanfaatkan nilai
religi kultural, (b) piawai mengkomunikasikan visi, inisiatif, dan kreativitas,
(c) piawai menimbulkan motivasi dan membangkitkan semangat, (d) piawai
memperbaiki pembelajaran yang terdiferensiasi, (e) piawai menjadi pelopor
dan teladan, dan (f) paiwai mengelola administrasi sekolah.32
Selain dari pandangan di atas, penulis ingin menambahkan beberapa unsur
pendukung utama yang harus dimiliki oleh sekolah unggulan. Paling tidak, ada
tiga hal utama yang perlu tersedia dalam mewujudkan madrasah yang unggul,
yaitu:
1) Sumber daya manusia unggul.
Sumber Daya Manusia Unggul merupakan asset terpenting yang dimiliki
oleh madrasah unggulan. Rekrutmen dan pengembangan SDM harus dilakukan
secara terus menerus karena merupakan salah satu perioritas untuk menggapai
kualitas atau mutu akademik yang baik. Sumber daya manusia dimaksud
32Arifin, Imron, Kepemimpinan Kepala Sekolah dalam Mengelola Sekolah Berprestasi, (Yogyakarta:
Aditya Media, 2008), h. 322-323
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meliputi: guru, tenaga administrasi (karyawan), dan tenaga laboratorium.
Sebagai lembaga unggulan, madrasah harus membuat profil sumber daya
manusia, terutama bagi guru-guru, dengan kreteria performance sebagai
berikut:
(a) Memiliki wawasan keilmuan yang luas dan profesionalisme yang tinggi,
kreatif, dinamis dan inovatif dalam mengembangkan ilmu pengetahuan.
(b) Menunjukkan sikap dan perilaku jujur, amanah dan berakhlak mulia serta
dapat menjadi panutan bagi kolega, siswa dan siapa saja.
(c) Menampakkan dedikasi dan disiplin tinggi serta mematuhi kode etik profesi
guru.
Profesionalisme guru sangat dibutuhkan untuk mengembangkan mutu dan
daya saing institusi. Dalam Kamus Besar Indonesia, profesionalisme
mempunyai makna; mutu, kualitas, dan tindak tanduk yang merupakan ciri
suatu profesi atau yang profesional.33 Profesionalisme merupakan sikap dari
seorang profesional. Artinya sebuah term yang menjelaskan bahwa setiap
pekerjaan hendaklah dikerjakan oleh seseorang yang mempunyai keahlian
dalam bidangnya atau profesinya.34
2) Sarana dan prasarana akademik
33Pusat Bahasa Departemen Pendidikan Nasional, Kamus Besar Bahasa Indonesia, (Jakarta: Balai
Pustaka, 2001), h. 897.
34Sjafri Sairin, Membangun Profesionalisme Muhammadiyah, (Yogyakarta: Lembaga Pengembangan
Tenaga Profesi [LPTP], 2003), h. 37
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Untuk menunjang program pendidikan yang berkualitas tinggi diperlukan
sarana dan prasarana akademik yang representatif. Setidaknya ada tiga hal yang
harus dipenuhi dalam menunjang kegiatan pendidikan di madrasah dan sekolah
unggulan.
a) Ruang belajar yang representatif. Madrasah dan sekolah unggulan biasanya
dapat dengan mudah kita lihat dari segi fisiknya, yaitu tatanan gedung
sekolah yang megah dan indah yang mampu menciptakan lingkungan yang
edukatif. Gedung sekolah memang setidaknya menjadi daya tarik dan
sekaligus kenyamanan dalam suasana belajar. Faktor eksternal ini penting,
karena pembelajaran sangat membutuhkan sebuah ruang belajar yang
memadahi dan representatif.
b) Perpustakaan. Perpustakaan adalah jantungnya sebuah lembaga pendidikan.
Keberadaaan perpustakaan sekolah atau madrasah dimaksudkan untuk
menampung koleksi buku, jurnal, majalah, CD pembelajaran yang berguna
mengembangkan keilmuan para peserta didik di sekolah dan madrasah.
Sesuai dengan tingkat kebutuhan para pelajar, perpustakaan dapat dilengkapi
dengan alat digital yang canggih untuk melayani sistem peminjaman dan
pengembalian secara elektronik. Buku-buku yang terkoleksi tidak saja
berbahasa Indonesia, akan tetapi bahasa asing (arab dan/atau inggris). Selain
buku, perpustakaan juga menyediakan sumber koleksi jurnal, hasil
penelitian, CD corner dan majalah.
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c) Laboratorium. Sebagai penunjang mutu pengembangan akademik,
laboratorium difungsikan untuk meningkatkan kompetensi dan skill siswa.
Melalui laboratorium para guru dan siswa dapat melakukan riset dan
eksperimen bersamasama guna menghasilkan temuan-temuan yang handal,
hebat dan bermanfaat yang berguna tidak saja bagi pengembangan ilmu
pengetahuan tetapi juga untuk kebutuhan masyarakat luas.
3) Fasilitas penunjang internalisasi nilai keislaman
a) Boarding (asrama atau ma’had). Beberapa madrasah dan unggulan yang ada
di tanah air, baik tingkat dasar sampai menengah atas, ada yang memadukan
antara sistem pendidikan madrasah atau sekolah dengan sistem pesantren
(ma’had atau asrama). Keberadaan ma’had ini sangat penting dan strategis
untuk mencapai tujuan pendidikan yaitu terwujudnya kepribadian,
kemandirian, serta menanamkan nilai-nilai spiritual dan akhlak kepada
siswa. Disamping itu, fungsi ma’had adalah untuk mengembangkan
pembelajaran bahasa asing, yaitu bahasa Arab dan Inggris. Sebagai salah
bentuk keunggulan yang harus dimiliki oleh madrasah atau sekolah Islam
unggulan. Tujuan didirikannya ma’had dilingkungan madrasah atau sekolah
Islam adalah untuk menciptakan suasana kondusif bagi pembiasaan belajar
berkomunikasi bahasa asing, melatih dan membiasakan shalat berjama’ah,
membaca dan menghafalkan al-qur’an, serta melakukan kajian-kajian
keislaman.
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b) Masjid. Masjid merupakan pilar utama yang dikembangkan di lingkungan
madrasah Islam. Untuk menerjemahkan visi-misi dan tujuan pendidikan
madrasah unggulan itu, maka masjid dapat difungsikan untuk mengisi
kedalaman spiritual bagi semua warga sekolah atau madrasah. Melalui
masjid, kepala sekolah, para wakil kepala sekolah, para guru dan karyawan,
serta semua siswa dapat membiasakan shalat jama’ah, dzikir bersama,
khatmil qur’an, hifdzul qur’an serta sebagai pusat kajian-kajian keislaman.
Kalau sebuah madrasah menerapkan sistem boarding (asrama), maka peran
masjid menjadi sangat sentral. Semua warga sekolah atau madrasah dapat
secara bersama sama memfungsikan masjid sebagai sarana ibadah dan
tempat mendalami kandungan al-qur’an dan hadits. Masjid digunakan
sebagai wahana pembinaan spiritual bagi seluruh siswa, terutama
menumbuh kembangkan mental, moral dan karakter siswa yang mereka
selama 24 jam hidup di lingkungan madrasah.
Namun menurut Moedjiarto, Setidaknya dalam praktik dilapangan
terdapat tiga tipe madrasah atau sekolah Islam unggulan. Pertama, tipe
madrasah atau sekolah Islam berbasis pada anak cerdas. Tipe seperti ini
madrasah hanya menerima dan menyeleksi secara ketat calon siswa yang masuk
dengan kriteria memiliki prestasi akademik yang tinggi. Meskipun proses
belajar-mengajar di lingkungan madrasah tersebut tidak terlalu istimewa bahkan
biasa-biasa saja, namun karena input siswa yang unggul, maka mempengaruhi
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outputnya tetap berkualitas. Kedua, tipe madrasah berbasis pada fasilitas.
Madrasah semacam ini cenderung menawarkan fasilitas yang serba lengkap dan
memadai untuk menunjang kegiatan pembelajarannya. Tipe ini cenderung
memasang tarif lebih tinggi ketimbang rata-rata madrasah pada umumnya.
Ketiga, tipe madrasah berbasis pada iklim belajar. Tipe ini cenderung
menekankan pada iklim belajar yang positif di lingkungan madrasah. Lembaga
pendidikan dapat menerima dan mampu memproses siswa yang masuk (input)
dengan prestasi rendah menjadi lulusan (output) yang bermutu tinggi. Tipe
ketiga ini termasuk agak langka, karena harus bekerja ekstra keras untuk
menghasilkan kualitas yang bagus.35
Dari beberapa konsep dan teori di atas, maka dapat disintesiskan bahwa
mutu pendidikan adalah hasil peningkatan pengetahuan dan ketrampilan  yang
mengacu pada prestasi yang dicapai oleh sekolah pada setiap kurun waktu tertentu
terutama menyangkut aspek kemampuan akademik atau kognitif sesuai dengan
kebutuhan pelanggan, yang meliputi; kepedulian, kesopanan, perhatian,
keramahan dan sikap membantu.
2. Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)
a. Pengertian
Pembahasan ini dimulai dengan menjelaskan tentang manajemen, lalu diikuti
dengan penjelasan sumber daya manusia, dan setelah itu baru dijelaskan tentang
35Moedjiarto, Sekolah Unggul, (Surabaya: Duta Graha Pustaka, 2002), h. 34.
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manajemen sumber daya manusia (SDM).
Manajemen menurut Bateman dan Snell adalah: “Management is the proses
of working with people and resources to accomplish organizational goals.” 36
Manajemen adalah proses kerja dengan sejumlah orang dan sumber daya untuk
mencapai tujuan organisasi.
Manajemen menurut Richard L. Daft mengatakan: “Management is the
attainment of organizational goals in an effective and efficient manner through
planning, organizing, leading, and controlling organizational resources.” 37
Manajemen adalah pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien melalui
perencanaan, pengorganisasian, memimpin, dan mengendalikan sumber daya
organisasi.
George R. Terry mengemukakan: “Management is a distinct process
concicting of planning, organizing, actuating, and controlling performent to
determine and accomplish stated objectives by the use of human being and other
resources”. Manajemen merupakan sebuah proses yang khas, yang terdiri dari
tindakan-tindakan: perencanaan, pengorganisasian, penggiatan dan pengawasan,
yang dilakukan untuk menentukan serta mencapai sasaran-sasaran yang telah
ditetapkan melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber yang
lain.38
36Bateman and Snell, Management: Leading and Collaboration in the competitive word, Eighth
Edition, (New York: McGraw-Hill Irwin, 2009), h. 19
37Richard L. Daft, New Era of Management, Ninth Edition, (South-Western, 2008), h. 5
38Mulyono, Manajemen Administrasi & Organisasi Pendidikan, (Ar-ruzz Media, 2008), h. 16
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Angelo Kinicki dan Robert Kreitner mengemukakan: “Management is the
process of working with through other to achieve organizational objectives in an
efficient and ethical manner.”39 Manajemen adalah proses bekerja dengan orang
lain di dalam organisasi secara objektif, efisien dan sikap etik.
Senada dengan  hal ini, Schemerhorn mengatakan: “Management is the
process of management involves planning, organizing, leading, and controlling the
use of resources to accomplish performance goals”. Manajemen adalah proses
kerja yang melibatkan perencanaan, pengorganisasian, memimpin dan
mengendalikan penggunaan sumber daya untuk mencapai tujuan kinerja.40 Seperti
yang terlihat gambar dibawah ini:
39 Angelo Kinicki and Robert Kreitner, Organizational Behavior: Key Concepts, Skill and Best
Practices, Third ediition, (McGraw-Hill/Irwin, 2008), h. 6
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Perencanaan (planning) merupakan proses untuk menentukan tujuan yang
akan dicapai serta langkah-langkah yang harus diambil untuk mencapainya.
Seorang manajer mengidentifikasikan hasil kerja yang diinginkan serta
mengidentifikasikancara-cara untuk mencapainya.
Pengorganisasian (organizing) merupakan proses pemberian tugas,
pengalokasian sumber daya serta pengaturan  kegiatan secara terkoordinir kepada
setiap individu dan kelompok untuk menerapkan rencana. Seorang manajer
mewujudkan rencana menjadi tindakan nyata melalui penentuan tugas,
penunjukkan personel, dan melengkapi mereka dengan teknologi dan sumber daya
yang lain.
Pengarahan (leading) adalah proses untuk menumbuhkan semangat pada
karyawan supaya giat bekerja serta membimbing mereka melaksanakan rencana
dalam mencapai tujuan. Seorang menciptakan komitmen, mendorong usaha-usaha
yang mendukung tercapainya tujuan serta mempengaruhi para karyawan supaya
melakukan yang terbaik untuk organisasi.
Pengendalian (controlling) merupakan proses pengukuran kinerja,
membandingkan antara hasil sesungguhnya denganrencana serta mengambil
tindakan pembetulan yang diperlukan. Seorang manajer melakukan kontak secara
aktif dengan apa yang dilakukan oleh bawahan, mendapatkan serta
41Ibid., h. 17
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menginterpretasikan laporan tentang kinerja serta menggunakan informasi untuk
membuat keputusan yang bersifat membangun serta perubahan yang lebih baik.
Kats mengungkapkan bahwa: “manajemen pada umumnya ada tiga tingkatan
antara lain: (1) manajemen tingkat atas (top management)  (2) manajemen tingkat
menengah (Middle Management) (3) manajemen tingkat bawah (Lower
Management).”42 Selanjutnya Indriyo Gito Sudarmo bahwa “manajemen tingkat
bawah dituntut adanya penguasaan ketrampilan yang lebih banyak pada tingkatan
yang lebih tinggi.”43 Semakin tinggi tingkatan seorang pimpinan makin banyak
memerlukan keterampilan konseptualnya.Seorang pemimpin harus memiliki
keterampilan dalam hubungannya dengan manusia. Usaha manajerial dengan
menggunakan keterampilan ini dapat disebut sebagai keterampilan manusiawi, dan
semakin rendah tingkatannya dituntut keterampilan tekniknya.
Adapun pengertian sumber daya manusia (SDM) yaitu, kata Daya (energi)
dalam konteks SDM mempunyai arti “Daya yang bersumber dari manusia berupa
tenaga atau kekuatan yang ada pada diri manusia itu sendiri, yang memiliki
kemampuan (competency) untuk dinamika, artinya untuk bisa maju positif dalam
setiap aspek kegiatan dalam lembaga. Mampu membangun berarti “Daya” (energi)
dan adanya kemauan untuk bekerja dengan benar, baik dan bertanggungjawab.
Dari pengertian SDM ini menunjukkan bahwa tidak semua manusia dapat disebut
42Ibid., h. 27.
43 Sartono, Upaya Peningkatan Kinerja Tenaga Pendidik dan Kependidikan (http://sartono08
sman2mataram.blogspot.com, 2008), h.39
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sebagai SDM karena manusia yang tidak mempunyai/memiliki daya dalam arti
kemampuan maka itu tidak layak disebut sebagai SDM.
Menurut Nawawi mengatakan ada tiga pengertian Sumber Daya Manusia
yaitu: 1) Sumber Daya Manusia adalah manusia yang bekerja di lingkungan suatu
lembaga (disebut juga personil, tenaga kerja, pekerja atau karyawan). 2) Sumber
Daya Manusia adalah potensi manusiawi sebagai penggerak organisasi dalam
mewujudkan eksistensinya. 3) Sumber Daya Manusia adalah potensi yang
merupakan asset dan berfungsi sebagai modal (nonmaterial/nonfinansial) di dalam
organisasi bisnis yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata secara fisik dan
nonfisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi.44 SDM atau manusia menjadi
unsur utama dalam setiap aktivitas yang dilakukan. Peralatan yang handal atau
canggih tanpa peran aktif SDM, tidak berarti apa-apa. Daya pikir adalah
kecerdasan yang dibawa sejak lahir (modal dasar) sedangkan kecakapan diperoleh
dari usaha (belajar dan pelatihan).
Dalam era persaingan dan kompetitifnya lembaga pendidikan saat ini,
mereka harus memiliki sumber daya yang tangguh. Sumber daya yang dibutuhkan
untuk menjalankan lembaga pendidikan tidak dapat dilihat sebagai bagian yang
berdiri sendiri, tetapi harus dilihat sebagai satu kesatuan yang tangguh membentuk
suatu sinergi. Dalam hal ini peran sumber daya manusia sangat menentukan.
44Amiruddin Indris, Pengantar Ekonomi Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Deepublish,2016), h.
98
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Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki
akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya
(rasio, rasa, dan karsa). Semua potensi sumber daya manusia tersebut berpengaruh
terhadap upaya lembaga pendidikan dalam mencapai tujuan. Betapapun majunya
teknologi informasi, tersedianya modal, dan memadainya bahan, jika tanpa sumber
daya manusia sulit bagi organisasi itu untuk mencapai tujuannya.45
Sumber daya manusia yang berkualitas tinggi adalah sumber daya manusia
yang mampu menciptakan bukan saja nilai kompetitif-generatifinovatif dengan
menggunakan energi tertinggi seperti: intelligence, creativity, dan imagination,
tidak lagi semata-mata menggunakan energi kasar, seperti bahan mentah, lahan,
air, tenaga otot, dan sebagainya.
Dengan berpegang pada definisi diatas, dapat dipahami bahwa sumber daya
manusia harus diartikan sebagai sumber dari kekuatan yang berasal dari manusia-
manusia yang dapat didayagunakan oleh organisasi. Dengan berpegang pada
pengertian tersebut, istilah sumber daya manusia adalah manusia bersumber daya
dan merupakan kekuatan (power).
Selanjutnya, manajemen sumber daya manusia dapat dipahami sebagai
pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan
individu anggota organisasi atau kelompok pekerja. Manajemen sumber daya juga
dapat didefinisikan sebagai suatu kebijakan dan praktik yang dibutuhkan
seseorang yang menjalankan aspek sumber daya manusia dari posisi seorang
45T. Hani Handoko, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta : BPFE 2008), h. 4
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manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan
penilaian.46
Manajemen sumber daya manusia juga dapat diartikan sebagai penerapan
manajemen berdasarkan fungsinya untuk memperoleh sumber daya manusia yang
terbaik bagi bisnis yang kita jalankan dan bagaimana sumber daya manusia yang
terbaik tersebut dapat dipelihara dan tetap bekerja bersama kita dengan kualitas
pekerjaan yang senantiasa konstan atau bertambah.47
Manajemen sumber daya manusia dapat di defenisikan sebagai proses
pencapaian tujuan organisasi melalui mendapatkan, mempertahankan,
memberhentikan, pengembangkan, dan menggunakan atau memanfaatkan sumber
daya manusia dalam suatu organisasi dengan sebaik-baiknya”. 48
Bermacam-macam pendapat tentang pengertian manajemen sumber daya
manusia, antara lain: adanya yang menciptakan Human Resources, ada yang
mengartikan sebagai manpower management serta ada yang menyertakan dengan
pengertian manajemen sumber daya manusia sebagai personal (personalia,
kepegawaian dan sebagainya).
Manajemen Sumber Daya Manusia mengatur dan menetapkan program
kepegawaian yang mencakup masalah-masalah sebagai berikut :
46 Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : Kencana Prenada Media Group, 2009), h.
4
47 Erni Tisnawati Sule dan Kurniawan Saefullah, Pengantar Manajemen, (Jakarta: Kencana, 2009),
h. 13
48 Moekijat, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung : Mandar Maju, 2010), h. 4
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1) Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tenaga kerja yang efektif sesuai
dengan kebutuhan organisasi berdasarkan job description (pembagian tugas
dan tanggung jawab), job specification (spesifikasi pekerjaan), job reqruitment
(syarat pekerjan), dan job evaluation (evaluasi pekerjaan).
2) Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan anggota organisasi
berdasarkan as the ringht man in the right place and the right man in the
ringht job (menempatkan seseorang pada tempat dan kedudukan yang tepat).
3) Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan
pemberhentian.
4) Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa yang
akan datang.
5) Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan
organisasi pada khususnya.
6) Memonitor dengan cermat peraturan dan perubahan kebijakaan
7) Memonitor kemajuan anggota organisasi.
8) Melaksanakan pendidikan, latihan dan penilaian kinerja.
9) Mengatur mutasi anggota oerganisasi
10) Mengatur pension dan pemberhentian.49
Tujuan utama manajemen sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan
konstribusi pegawai terhadap organisasi dalam rangka mencapai produktivitas
49S.P Hasibuan Malayu, Majajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Revisi. (Jakarta: Bumi Aksara,
2009), h. 14
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organisasi yang bersangkutan. Hal ini dapat di pahami karena semua kegiatan
organisasi dalam mencapai tujuan, tergantung kepada manusia yang mengelola
organisasi yang bersangkutan. Oleh sebab itu, sumber daya manusia tersebut harus
dikelola agar dapat berdaya guna dan berhasil guna dalam mecapai tujuan
organisasi.
b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Sudah merupakan tugas manajemen SDM untuk mengelola manusia
seefektif mungkin agar diperoleh suatu satuan SDM yang merasa puas dan
memuaskan. Manajemen SDM merupakan bagian dari manajemen umum yang
memfokuskan diri pada SDM.
Adapun fungsi-fungsi manajemen SDM, seperti halnya fungsi manajemen
umum, yaitu :
1) Fungsi manajerial meliputi perencanaan (planning), pengorganisasian
(organizing), pengarahan (directing), pengendalian (controlling).
2) Fungsi operasional terdiri dari pengadaan tenaga kerja (SDM), pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, pemutusan hubungan kerja.
Fungsi-fungsi manajemen SDM mungkin akan dijumpai ada beberapa
perbedaan dalam berbagai literatur, sebagai akibat sudut pandang akan tetapi dasar
pemikirannya relatif sama. Aspek lain dari Manajemen SDM adalah peranannya
dalam pencapaian tujuan organisasi secara terpadu. Manajemen SDM tidak hanya
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memperhatikan kepentingan orgaisasi, tetapi juga memperhatikan kebutuhan
anggota organisasi dan pemilik tuntutan masyarakat luas. Peranan Manajemen
SDM adalah mempertemukan atau memadukan ketiga kepentingan tersebut yaitu
organisasi, anggota organisasi dan masyarakat luas, menuju tercapainya
efektivitas, efisiensi, produktivitas dan kinerja organisasi.
Berbagai kegiatan dalam rangka Manajemen SDM seperti dikemukakan di
atas apabila telah terlaksana secara keseluruhan akan menghasilkan sesuatu yang
bermanfaan bagi organisasi dan SDM yang ada pada organisasi tersebut.
Pelaksanaan berbagai fungsi Manajemen SDM sebenarnya bukan hanya dapat
menciptakan SDM yang produktif mendukung tujuan organisasi, akan tetapi
menciptakan suatu kondisi yang lebih baik sehingga dapat meningkatkan pontensi
dan motivasi SDM dalam berkarya. Pelaksanaan job analysis, perencanaan SDM,
rekrutmen dan seleksi, penempatan dan pembinaan karier serta pendidikan dan
pelatihan yang baik akan meningkatkan potensi SDM untuk berkarya karena telah
mendapatkan bekal pengetahuan dan keterampilan dan ditempatkan pada
kedudukan yang tepat (the right man on the righ place). Sedangkan pelaksanaan
fungsi-fungsi SDM lainnya seperti kompensasi, perlindungan, dan hubungan
perbutuhan yang baik akan dapat menimbulkan stimulus yang mendorong
meningkatnya motivasi kerja SDM.50
50 Veithazal Rivai Zainal, H. Mansyur Ramly, Willy Arafah, Manajemen Sumber Daya Manusia
Untuk Perusahaan Dari Teori ke Praktik, (Jakarta : Rajawali Pers, 2015), h. 13-14
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c. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Dengan memahami fungsi manajemen, maka akan memudahkan pula untuk
memahami fungsi manajemen SDM yang selanjutnya akan memudahkan kita
dalam mengidentifikasikan tujuan manajemen SDM. Tujuan yang hendak
diklarifikasikan adalah manfaat apa yang akan kita peroleh dengan penerapan
manajemen SDM dalam suatu organisasi.
Tujuan manajemen SDM ialah meningkatkan kontribusi produktif orang-
orang yang ada dalam organisasi melalui sejumlah cara yang bertanggung jawab
secara strategis, etis dan sosial. Tujuan ini menuntun studi dan praktik manajemen
SDM yang umumnya juga dikenal sebagai manajemen personalia. Studi
manajemen menguraikan upaya-upaya yang terkait dengan SDM kalangan
manajer operasional dan memperlihatkan bagaimana para professional personalia
memberikan andil atas upaya-upaya ini. SDM memengaruhi keberhasilan setiap
organisasi. Meningkatkan andil manusia sangat penting, sehingga seluruh
organisasi membentuk departemen SDM.
Berkaitan dengan hal diatas, maka tujuan manajemen sumber daya manusia
adalah memperbaiki konstribusi produktif orang-orang atau tenaga kerja terhadap
organisasi dengan cara yang bertanggung jawab secara strategis, etis dan sosial.51
d. Kegiatan Manajemen Sumber Daya Manusia
51 Veithazal Rivai Zainal, H. Mansyur Ramly, Willy Arafah, Manajemen Sumber Daya Manusia
Untuk Perusahaan Dari Teori ke Praktik, (Jakarta : Rajawali Pers, 2015), h. 8-9
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Kegiatan atau praktik manajemen sumber daya manusia dijelaskan oleh
beberapa pakar dalam bidang manajemen sumber daya manusia. Di antaranya
Flippo mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai proses
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan atas penarikan,
pengembangan SDM, kompensasi, integrasi, pemeliharaan dan pelepasan sumber
daya manusia untuk memenuhi tujuan-tujuan individual, social dan organisasional.
Robbins menyatakan bahwa dalam kaitannya dengan pembentukan sikap
dan perilaku karyawan, praktik dan kebijakan manajemen sumber daya manusia
dalam suatu organisasi meliputi: praktik seleksi, progam pelatihan, dan
pengembangan SDM, sistem evaluasi kerja, sistem penghargaan, dan keberadaan
serikat kerja. Walker dalam uraiannya mengenai profil keefektifan sumber daya
manusia menyatakan bahwa praktik sumber daya manusia meliputi: keterlibatan
dalam usaha organisasi, membangun organisasi, mengembanngkan kapabilitas,
mengani kinerja dan menangani proses sumber daya manusia.
Penjelasan yang lebih lengkap tentang kegiatan/praktik manajemen sumber
daya manusia dijabarkan oleh Dessler yang mengatakan bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah kebijakan-kebijakan dan praktik-praktik yang
melibatkan penanganan orang atau aspek-aspek manajemen sumber daya manusia
termasuk perekrutan, penyaringan, pelatihan, penghargaan, dan penilaian.52
52 Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, (Malang : UINMalang
Press,2009), h. 21
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e. Manajemen Sumber Daya Manusia di Sekolah
Adapun manajemen sumber daya manusia yang dapat dilakukan di madrasah
mencakup:
1) Pengelolaan Sumber Daya Manusia
Di dalam suatu organisasi, pengelolaan SDM merupakan kegiatan yang
sangat penting untuk mencapai tujuan dan sasaran suatu organisasi. Apabila
organisasi tersebut pengelolaan SDM nya dikelola dengan baik, maka organisasi
tersebut akan memiliki SDM yang berkualitas sehingga organisasi tersebut akan
mampu bersaing dengan organisasi yang lainnya. Pengelolaan SDM lebih sering
dikenal dengan istilah manajemen sumber daya manusia (Human Resource
Management) atau manajemen personalia (Personnel Management).
Menurut Edwin B. Flippo menjelaskan bahwa:Personnel management is the
planning, organizing, directing, and controlling of the procurement, development,
compensation, integration, maintenance, and separation of human resources to the
end that individual, organizational, and societal objectives are accomplished.53
Manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
pengendalian atas pengadaan tenaga, pengembangan, kompensasi, integrasi,
pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk
mencapai sasaran perorangan, organisasi dan masyarakat.
53 Edwin B. Flippo, Personnel Management, Sixth Edition, (Singapore: McGraw-Hill Book
Company,1984), h. 5.
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Sedangkan menurut John M. Ivancevich dan Robert Konopaske menjelaskan
bahwa: “human resource management is the function performed in organizations
that facilitates the most effective use of people (employees) to achieve
organizational and individual goals”54. Manajemen sumber daya manusia adalah
fungsi yang dilakukan dalam organisasiyang memfasilitasi penggunaan yang
paling efektif orang (karyawan) untuk mencapai tujuan organisasidan individu.
Selain itu  menurut T. Hani Handoko menjelaskan bahwa: Manajemen SDM
adalah kegiatan mengelola sumber daya manusia bukan materil atau finansial,
yang mencakup fungsi perencanaan (penetapan yang akan dilakukan),
pengorganisasian (perancangan dan penugasan kelompok kerja), penyusunan
personalia (penarikan, seleksi, pengembangan, pemberian kompensasi dan
penilaian prestasi kerja), pengarahan (motivasi, kepemimpinan, integrasi, dan
pengelolaan konflik) dan pengawasan.55
Selanjutnya menurut Raymond A. Noe menjelaskan bahwa: Human resource
management (HRM) practices consist of the management activities related to
invesments (time, effort, and money) in staffing (determining how many employees
are needed, and recruiting and selecting employees), performance management,
training, and compensation and benefits. The tipe of training and resources
54John M. Ivancevich dan Robert Konopaske, Human Resource Management (New York: McGraw-
Hill/Irwin, 2013), h. 4.
55T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: BPFE, 2010),
h. 3.
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devoted to training is influenced by the strategy adopted for two human resource
management practice: staffing and human resource planning56.
Manajemen sumber daya manusia prakteknya meliputi kegiatan manajemen
yang terkait dengan waktu, tenaga, dan uang. Dalam staf prakteknya meliputi
kegiatan menentukan berapa banyak karyawan yang dibutuhkan, dan merekrut
serta memilih karyawan. Kinerja manajemen, pelatihan, dan kompensasi serta
manfaat. Sedangkan tipe pelatihan dan sumber daya yang ditujukan untuk
pelatihan dipengaruhi oleh strategi yang diadopsi untuk praktek manajemen
sumber daya manusia yaitu staf dan perencanaan sumber daya manusia.
Berdasarkan beberapa konsep di atas dapat ditegaskan bahwa yang dimaksud
dengan pengelolaan SDM adalah kegiatan mengelola sumber daya manusia bukan
materil atau finansial, yang mencakup fungsi perencanaan (penetapan yang akan
dilakukan), pengorganisasian (perancangan dan penugasan kelompok kerja),
penyusunan personalia (penarikan, seleksi, pengembangan, pemberian kompensasi
dan penilaian prestasi kerja), promosi dan pemutusan hubungan kerja (PHK) yang
dilakukan dalam organisasi yang memfasilitasi penggunaan yang paling efektif
orang (karyawan) untuk mencapai tujuan organisasi dan individu.
2) Perencanaan Mutu Sumber Daya Manusia
Pengelolaan sumber daya manusia yang menerapkan manajemen mutu
diawali dengan kegiatan perencanaan mutu, dan perencanaan mutu di susun
56Raymond A. Noe, Employee Training and Development2thed (New York: Mc Graw-Hill, 2002), h.
47.
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berdasarkan kebijakan mutu untuk mencapai visi dan misi serta tujuan suatu
lembaga. Perencanaan mutu merupakan bagian dari proses perencanaan strategis,
dan strategi harus didasarkan pada kelompok-kelompok pelanggan dan harapan-
harapan mereka yang bervariasi, sehingga perlu dilakukan pengembangan
kebijakan-kebijakan serta rencana-rencana yang dapat mengantarkan instansi pada
pencapaian visi dan misinya. Hal ini dijelaskan oleh Edward Sallis, beliau
menjelaskan sebuah rangkaian perencanaan yang bisa diadopsi oleh beberapa
institusi pendidikan, seperti diuraikan pada gambar/alur berikut ini:57
What Business are we in?
Who are our customers and what
Do they expect?
What do we need tobe good at?
How are we going to achieve
Success?
How are we going to deliver quality?
What will quality costs?
57 Edward Sallis, Total Quality Management in Education Third edition (USA: Stylus Publishing












How do we know if we have been successful?
Gambar 2.2
A Possible Planning Sequence
Selanjutnya Edward Sallis juga menjelaskan tentang perencanaan mutu dan
pengembangan rencana mutu tersebut, beliau menjelaskan bahwa: The quality plan
puts the quality policy statement into action. It show how the processof quality
improvement is to be made and maintained. Clearly, it must relate closely to both
the corporate and business plans but its focus is different. It outlines the processes
to be taken in the medium term to deliver quality improvements. As a result, the
quality plan must have clear aims and objectives in relation to quality and the
methods through which management commitment is translated into action.
Additionally, it must detail the mechanisms through which staff can participate in
quality improvement teams. The quality plan should detail the improvement
projects that the college intends to carry out.58
Rencana mutu akan mengantarkan statemen kebijakan mutu pada
pelaksanaan mutu. Ia menunjukan bagaimana proses peningkatan mutu dibuat dan
dipertahankan. Tentu saja ia harus berhubungan dengan rencana institusi maupun
rencana bisnis, namun dengan fokus yang berbeda. Rencana mutu menekankan
agar proses dilakukan untuk mengantarkan peningkatan mutu. Selanjutnya,
rencana mutu harus memiliki tujuan-tujuan yang berkaitan dengan mutu dan





dengan metode-metode yang digunakan untuk menerjemahkan komitmen
manajemen ke dalam pelaksanaan. Rencana mutu harus merinci proyek-proyek
peningkatan yang akan dilaksanakan oleh institusi pendidikan.
Setelah kita membahas tentang perencanaan mutu, maka selanjutnya kita
akan membahas tentang perencanaan sumber daya manusia. Kegiatan ini
dilakukan untuk memastikan bahwa pegawai yang diterima sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Hal ini sesuai dengan pendapat Stephen P. Robbins dan
Mary Coulter: Human resource planning is the process by which managers ensure
that they have the right number and kinds of capable people in the right places
and at the right times.Through planning, organizations can avoid suddden talent
shortages and surpluses.Human Resource Planning consists of two steps:(1)
assessing current human resources and (2) meeting future Human Resource
needs.59
Perencanaan sumber daya manusia adalah proses di mana manajer
memastikan bahwa mereka memiliki jumlah dan jenis orang yang mampu di
tempat yang benar dan pada perencanaan waktu yang tepat, organisasi dapat
menghindari kekurangan bakat dan perencanaan sumber daya manusia terdiri dari
dua langkah: (1) menilai sumber daya manusia saat ini; dan (2) masa
depankebutuhansumber daya manusia.
59 Stephen P. Robbins and Mary Coulter, Management, Ninth edition, (New Jersey: Pearsen
Education Upper Saddle River, 2007), h. 356.
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Perencanaan sumber daya manusia sangat dibutuhkan oleh suatu organisasi
untuk membantu mengidentifikasi karyawan dengan jenis tertentu dari
keterampilan yang dibutuhkan. Hal ini seperti yang dijelaskan oleh Raymond A.
Noe, beliau menjelaskan bahwa: Human resource planning includes the
identification, analysis, forescasting, and planning of changes business
conditions.Human resource planning allows the company to anticipate the
movement of human resource in the company because of turnover, transfers,
retirements, or promotions. Human Resource plans can help identify where
employees with certain types of skill are needs in the company.60
Perencanaan sumber daya manusia mencakup identifikasi, analisis,
perkiraan, dan perencanaan perubahan bisnis sumber daya manusia, kondisi ini
memungkinkan perusahaan untuk mengantisipasi pergerakan sumber daya
manusia di perusahaan karena omset, transfer, pensiun, atau promosi. Perencanaan
SDM dapat membantu mengidentifikasi karyawan dengan jenis tertentu dari
keterampilan yang dibutuhkan dalam organisasi.
Pengelolaan SDM meliputi banyak kegiatan, menurut E. Mulyasa, bahwa
ada tujuh kegiatan utama dalam pengelolaan tenaga kependidikan di Indonesia,
salah satunya adalah: Perencanaan tenaga kependidikan, perencanaan tenaga
kependidikan merupakan kegiatan untuk menentukan kebutuhan tenaga
kependidikan, baik secara kuantitatif maupun kualitatif untuk sekarang dan masa
depan. Penyusunan rencana tenaga kependidikan yang baik dan tepat memerlukan
60Raymond A. Noe, op. cit., h. 48.
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informasi yang lengkap dan jelas tentang pekerjaan atau tugas yang harus
dilakukan dalam setiap lembaga kependidikan.61
Selanjutnya, menurut S.P. Siagian mendefinisikan perencanaan SDM adalah:
Langkah-langkah tertentu yang diambil oleh manajemen guna menjamin bahwa
bagi organisasi tersedia tenaga kerja yang tepat untuk menduduki berbagai
kedudukan, jabatan, dan pekerjaan yang tepat pada waktu yang tepat. Kesemuanya
itu dalam rangka mencapai tujuan dan berbagai sasaran yang telah dan akan
ditetapkan.62
Sementara itu menurut Robert L. Mathis dan John H. Jakson, menjelaskan
bahwa: “perencanaan sumber daya manusia merupakan proses analisis dan
identifikasi tersedianya kebutuhan akan sumber daya manusia sehingga organisasi
tersebut dapat mencapai tujuannya”.63
Selain itu menurut Tb. Sjafri Mangkuprawira, menjelaskan bahwa:
Perencanaan sumber daya manusia merupakan proses pengambilan keputusan
dalam menyewa dan menempatkan staf dalam perusahaan, yang melibatkan
rancangan pekerjaan, rekrutmen, skrining, kompensasi, pelatihan, promosi, dan
kebijakan pekerjaan. Sedangkan perencanaan SDM strategik merupakan suatu
proyeksi bagaimana suatu perusahaan merencanakan untuk memperoleh dan
61E. Mulyasa, Menjadi Kepala Sekolah Profesional, (Bandung: PT.  Remaja Rosda Karya, 2009), h.
152.
62 S.P. Siagian, 2001, h. 41, dikutip oleh Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber Daya
Manusia, (Yogyakarta: C.V. Andi Offset, 2003), h. 83.
63Robert L. Mathis dan John H. Jakson, Manajemen Sumber Daya Manusia Terjemahan Jimmy
Sadeli dan Bayu Prawira Hie, (Jakarta: Salemba Empat, 2001), h. 51.
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memanfaatkan sumber daya manusia, dengan mempertimbangkan faktor-faktor
internal dan eksternal global.64
Setelah kita membahas tentang definisi perencanaan SDM, maka selanjutnya
kita akan membahas tentang mutu SDM, menurut Syafri Mangkuprawira dan Aida
Vitalaya Hubeis menjelaskan tentang batasan dan ciri-ciri mutu SDM sebagai
berikut:
a. Kegiatan mutu SDM meliputi: mutu potensi diri, mutu proses, dan mutu
kinerja. Mutu potensi diri antara lain tingkat pengetahuan, etos kerja, sikap,
keterampilan, kesehatan, kedisiplinan, loyalitas kerja, dan kejujuran; sedangkan
mutu proses antara lain dilihat dari komitmen, tingkat kerusakan produk,
tingkat keamanan kerja pribadi, dan mutu kehidupan kerja karyawan;
selanjutnya mutu kinerja dilihat dari out put, antara lain berupa produktivitas
kerja, produktivitas perusahaan, dan kesejahteraan karyawan.
b. Seseorang karyawan dikatakan memiliki mutu tertentu apabila sesuai dengan
standar mutu dan kompetensi yang telah ditentukan oleh perusahaan, dengan
kata lain mutu diartikan sebagai adanya kesesuaian dengan kebutuhan pasar
kerja atau produsen. Mutu memiliki karakteristik kondisi yang dinamis sejalan
dengan perubahan pasar kerja, teknologi, waktu, dan dinamika sosial
masyarakat (persepsi), misalnya kebutuhan SDM tentang motivasi, pendidikan,
pengetahuan, keterampilan, sikap dan kesehatan fisik.
c. Ciri-ciri mutu SDM, misalnya dalam proses produksi, dapat dilihat dari
berbagai perspektif, yakni: input, proses dan out put. Input mutu SDM yang
tersedia (perspektif pertama) sangat menentukan mutu SDM pada kegiatan
proses (perspektif kedua); perspektif pertama dan kedua (input dan proses)
sangat menentukan keberhasilan out put produksi (produktifitas kerja). Berikut
64 Tb. Sjafri Mangkuprawira, op. cit., h. 65.
81
ini disajikan suatu ilustrasi tentang bagaimana tingkat pendidikan dan
pengetahuan karyawan tertentu mampu melahirkan daya prakarsa, kreativitas,
dan inovatif didalam melaksanakan pekerjaannya sehingga potensi nyata ini
mempengaruhi produktivitas kerjanya pada gambar berikut ini:65
Gambar 2.3
Rangkaian tentang Mutu SDM
Dari gambar 2.3 ini dapat dijelaskan bahwa potensi awal karyawan yang
masih bersifat potensial (pasif) menjadi unsur riil ketika dimanfaatkan dalam suatu
proses produksi, dengan dukungan faktor lain. Unsur riil inilah yang merupakan
input berikutnya yang mampu menciptakan suatu produktivitas kerja66
Selanjutnya Syafri Mangkuprawira dan Aida Vitalaya Hubeis menjelaskan
langkah-langkah perencanaan mutu SDM sebagaimana dijelaskan pada gambar 2.4
berikut ini:67
65 Tb. Sjafri Mangkuprawira, op. cit., h. 65.
66 Syafri Mangkuprawira dan Aida Vitaliya Hubeis, Manajemen Mutu Sumber Daya Manusia,



















Langkah-langkah Perencanan Mutu Sumber Daya Manusia
Syafri Mangkuprawira dan Aida Vitalaya Hubeis menjelaskan bahwa:
“perencanaan mutu SDM merupakan bentuk pendekatan masalah, dimana proses
pengambilan keputusan yang mencakup tindakan yang akan datang atau yang
diharapkan dapat mengubah kondisi suatu organisasi, khususnya mutu SDM
menjadi lebih baik”.68
Berdasarkan uraian di atas, dapat ditegaskan bahwa yang dimaksud dengan
perencanaan mutu SDM adalah proses peningkatan mutu yang berhubungan
dengan rencana institusi maupun rencana bisnis, yang memiliki tujuan-tujuan yang
berkaitan dengan mutu SDM dan dengan menggunakan metode-metode untuk
menerjemahkan komitmen manajemen ke dalam pelaksanaan pengelolaan SDM









institusi pendidikan dalam bentuk pendekatan masalah, di mana proses
pengambilan keputusan yang mencakup tindakan yang akan datang atau yang
diharapkan dapat mengubah kondisi suatu organisasi, khususnya mutu SDM
menjadi lebih baik yang menghasilkan proses umpan balik yang dirumuskan
dalam proses ulang rencana pendekatan masalah, dengan tujuan menilai apakah
tujuan dan sasaran pengembangan SDM telah tercapai.
3) Pengadaan Sumber Daya Manusia
Kegiatan pengadaan sumber daya manusia diawali dengan melakukan
kegiatan perencanaan kebutuhan SDM, yaitu memprediksi dan menentukan
kebutuhan tenaga kerja pada masa sekarang dan yang akan datang, jumlah yang
akan direkrut dan kapan dilakukan rekrutmen untuk menarik calon pegawai yang
berpotensi untuk mengisi jabatan. Setelah sekumpulan pelamar diperoleh,
dilakukan seleksi untuk mendapatkan pegawai yang memenuhi persyaratan.
Kemudian, setelah mereka diterima, sering kali kemampuan mereka sepenuhnya
belum sesuai dengan keinginan organisasi.
Uraian tersebut di atas sejalan dengan apa yang dijelaskan oleh Edwin B.
Flippo, yaitu: Procurement this first operative function of personnel necessary to
accomplish organization goals. It deals specifically with such subjects as the
determination of human resources requirements and their recruitment, selection,
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and placement. The determination of human resources required must rest upon a
prior design of job duties.69
Pengadaan tenaga kerja adalah usaha untuk memperoleh jenis dan jumlah
yang tepat dari personalia yang diperlukan untuk menyelesaikan sasaran organisasi
yaitu: penentuan SDM yang dibutuhkan, perekrutannya, seleksi, dan penempatan.
Dalam penentuan SDM yang diperlukan harus bersandar pada tugas-tugas
tercantum pada rancangan pekerjaan yang ditentukan sebelumnya. Penentuan ini
merupakan keputusan yang makin dipengaruhi oleh tujuan manajer personalia
dalam memenuhi kebutuhan SDM.
Hal ini juga sesuai dengan pendapat Budi Djatmiko dan Heri Jumadi, yang
menjelaskan bahwa ada beberapa hal yang perlu diperhatikan untuk mendapat
SDM sesuai dengan kompetensi yang dibutuhkan dengan menerapakan sistem
perekrutan  yang meliputi:Pertama, Identifikasi terdiri dari: (1) Identifikasi jumlah
kebutuhan tenaga kerja, kemampuan/kompetensi yang harus dimiliki, pendidikan,
dan pengalaman yang sesuai dengan pekerjaan; (2) mencari kandidat dengan
melihat bank data internal pelamar, bila tidak ada iklankan lowongan secara
internal dan eksternal; (3) penerimaan dan proses lamaran. Kedua, proses
perekrutan terdiri dari: (1) pemanggilan calon tenaga kerja yang memenuhi
kompetensi yang dibutuhkan dengan referensi pada lamaran yang masuk; (2)
melakukan wawancara dengan calon tenaga kerja; (3) melakukan tes yang telah
ditetapkan; (4) apabila calon karyawan diterima, lakukan perjanjian kerja; (5)
69Edwin B. Flippo, op.cit.,h. 6.
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orientasi karyawan baru. Ketiga, proses penempatan terdiri dari: (1) penempatan
karyawan baru; (2) penilaian karyawan masa percobaan; (3) evaluasi hasil
perekrutan.70
Pendapat ini juga sesuai dengan E. Mulyasa, bahwa: Pengadaan tenaga
kependidikan merupakan kegiatan untuk memenuhi kebutuhan tenaga
kependidikan pada suatu lembaga pendidikan, baik jumlah maupun kualitasnya.
Untuk mendapatkan tenaga kependidikan yang sesuai dengan kebutuhan,
dilakukan kegiatan rekrutmen, yaitu suatu upaya untuk mencari dan mendapatkan
calon-calon tenaga kependidikan yang memenuhi syarat sebanyak mungkin, untuk
kemudian di pilih calon terbaik dan tercakap.71
Terkait dengan perekrutan SDM tersebut, menurut Tb. Sjafri
Mangkuprawira ada beberapa metode yang bisa dilakukan, yaitu: Metode
rekrutmen dari dalam, meliputi penempatan pekerjaan, inventarisasi keahlian,
penawaran pekerjaan, dan rekomendasi karyawan; 2) metode rekrutmen dari luar
mencakup dari kalangan lembaga pendidikan, penggunaan advertensi dan agen
atau biro pencari kerja.72
Pelaksanaan perekrutan SDM menjadi salah satu kegiatan yang sangat
penting dalam manajemen sumber daya manusia, sebab sebagai awal dari kegiatan
untuk mendapatkan pegawai yang tepat mengisi jabatan yang kosong, hal ini
70Budi Djatmiko dan Heri Jumaedi, Simulasi Bisnis Sistem Manajemen Mutu ISO 9001, (Bandung:
Stembi, 2011), h. 86-87.
71E. Mulyasa, op. cit.
72Tb. Sjafri Mangkuprawira, op. cit., h. 94.
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dijelaskan oleh Marihot, bahwa: Perekrutan sebagai upaya menarik atau
mengumpulkan sejumlah calon pegawai, sehingga perusahaan harus melakukan
perekrutan yang terus menerus karena senantiasa terdapat jabatan yang kosong,
yang secara alamiah terjadi akibat adanya pegawai yang mengundurkan diri,
pensiun (pergantian), tambahan kegiatan (pengembangan), dan lain-lain. Apabila
dalam pelaksanaan perekrutan tidak dilaksanakan dengan baik maka perusahaan
tersebut akan mendapatkan calon pegawai yang kurang baik, akibatnya perusahaan
akan mengeluarkan biaya yang besar untuk melatih pegawai tersebut bilamana
mereka nantinya diterima.73
Berdasarkan uraian di atas, dapat ditegaskan bahwa yang dimaksud dengan
pengadaan SDM adalah kegiatan untuk memperoleh jenis dan jumlah yang tepat
terhadap tenaga yang diperlukan untuk menyelesaikan sasaran organisasi yang
meliputi penentuan kebutuhan SDM, penetapan kriteria, perekrutan, seleksi, dan
penempatan.
4) Pengembangan Sumber Daya Manusia
Setelah tenaga kerja/karyawan direkrut dan ditempatkan sesuai dengan
bidang keahliannya, maka mereka harus dikembangkan sampai pada tingkat
tertentu melalui program pendidikan dan latihan sesuai dengan kebutuhan
kompetensi suatu organisasi.
73 Marihot Tua Efendi Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Gramedia
Widiasarana Indonesia, 2002), h. 97.
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Menurut Edwin B. Flippo, “Development has to do with the increase of skill,
through training, that is necessary for proper job performance”74. Pengembangan
merupakan peningkatan keterampilan melalui pelatihan yang perlu untuk prestasi
kerja yang tepat, ini merupakan suatu kegiatan yang amat penting dan akan terus
tumbuh karena perubahan-perubahan teknologi, reorganisasi pekerjaan, tugas
manajemen yang semakin rumit.
Selain itu juga penerimaan pegawai baru pada suatu organisasi, tidak dapat
menjamin akan diperolehnya pegawai yang siap melaksanakan pekerjaan,
demikian juga rotasi karyawan menyebabkan adanya kecangguan karyawan untuk
mengerjakan pekerjaannya ditempat baru. Dengan demikian perlu kegiatan yang
menjembatani masalah tersebut agar pegawai yang ditempatkan lebih siap
melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tugas yang diberikan. Kegiatan tersebut
lebih dikenal dengan istilah pengembangan SDM atau kegiatan pendidikan dan
pelatihan.
Menurut Husaini Usman, Pengembangan SDM merupakan bagian dari
manajemen SDM, pengembangan SDM adalah proses meningkatkan kuantitas dan
kualitas SDM. Peningkatan kualitas SDM dapat dilakukan melalui pengalaman
agama, peningkatan kesejahteraan, peningkatan pendidikan, peningkatan
pelatihan, peningkatan kesehatan, peningkatan kesempatan kerja, pengendalian
kependudukan, peningkatan lingkungan hidup, dan perencanaan karier.
Perencanaan karier dimulai sejak dari perencanaan SDM, rekruitmen, seleksi dan
74 Edwin B. Flippo, loc.cit.
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penempatan, klasifikasi tugas dan evaluasi, standar kerja dan sistem ganjaran,
sampai pensiun. Pengembangan SDM meliputi desain kurikulum dan perencanaan
karier dan pengembangan. Desain kurikulum diklat dan perencanaan
karier/pengembangan didapat dari informasi analisis tugas. Desain kurikulum
diklat untuk mengembangkan SDM harus didesain secara profesional sesuai
kebutuhan individu dan organisasi. Sedangkan perencanaan karier meliputi
evaluasi diri, pencarian peluang-peluang untuk menduduki posisi yang lebih
tinggi, mengatur tujuan untuk mencapai peningkatan karier, menyiapkan rencana
tindakan peningkatan karier dan melaksanakan rencana tersebut.75
Noe mengidentifikasikan beberapa inisiatif pengembangan SDM strategik
yang mendukung strategi bisnis perusahaan, yaitu: “align training and
development with the company’s strategic direction”. 76 Artinya keselarasan
pelatihan dan pengembangan dengan strategi perusahaan. Implikasinya,
mengidentifikasi kebutuhan kompetensi yaitu pengetahuan, keterampilan dan
kemampuan, serta menjamin program-program pelatihan dan pengembangan yang
ada saat ini untuk mendukung kebutuhan strategik perusahaan.
Menurut Hasibuan, menjelaskan bahwa Pengembangan adalah suatu usaha
untuk meningkatkan kemampuan teknis, konseptual dan moral pegawai sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan
75Husaini Usman, Manajemen edisi 3, (Rawamangun: Bumi Aksara, 2010), h. 226.
76Raymond A. Noe, Employee Training and Development 3th ed, (Boston: Mc Graw-Hill, 2005), h.
45-46.
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meningkatkan keahlian teoritis, konseptual dan moral sedangkan pelatihan
bertujuan meningkatkan keterampilan teknis pelaksanaan pekerjaan.77
Selanjutnya menurut T. Hani Handoko menjelaskan bahwa “implementasi
dari program latihan dan pengembangan karyawan berfungsi sebagai proses
transformasi. Pegawai yang tidak terlatih diubah menjadi pegawai-pegawai yang
berkemampuan, sehingga dapat diberikan tanggungjawab yang lebih besar”.78
Edwin B. Flippo juga menjelaskan bahwa Pengukuran keefektifan pelatihan
dan pengembangan adalah satu tugas manajer yang lebih sulit. Dalam banyak hal,
penilaian program oleh petatar (traener) adalah sumber informasi prima. Butir ini
tidak boleh diabaikan, tetapi adalah jelas bahwa seringkali timbul perbedaan besar
antara penerimaan petatar (traener) dan prestasi petatar dalam pekerjaan. Butir
pengendalian yang disarankan adalah: (1) produktivitas sesudah pelatihan; (2)
penilaian kualitas setelah pelatihan; (3) memadainya cadangan bakat (jumlah
jabatan tingkat tinggi yang diisi dari dalam organisasi); (4) efisiensi biaya
pelatihan (pelatihan dalam organisasi sendiri vs pelatihan oleh konsultan luar).79
Menurut Budi Djatmiko dan Heri Jumaedi, untuk mengatasi permasalahan
tenaga kerja yang belum memenuhi standar kompetensi yang dibutuhkan maka
dilakukan pengembangan tenaga kerja melalui proses pelatihan sebagai berikut:(1)
analisis kebutuhan pelatihan untuk peningkatan keefektifan peningkatan skill agar
77Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: CV Haji Masagung, 1994), h.
66.
78T. Hani Handoko, op.cit, h. 119.
79Edwin B. Flippo, Manajemen Personalia, Terjemahan M.Mas’ud, (Jakarta: Erlangga,1995), h. 60-
61.
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pelatihan tidak dianggap formalitas saja sehingga memenuhi standar sistem
manajemen mutu; (2) penetapan program pelatihan sesuai dengan hasil analisis
kebutuhan pelatihan masing-masing bidang/seksi; (3) pelaksanaan pelatihan baik
dilakukan secara internal (trainer dari karyawan yang memiliki kompetensi)
maupun eksternal (mendatangkan konsultan/trainer dari luar organisasi) dengan
syarat pelaksanaan pelatihan tersebut didukung oleh waktu yang cukup, tempat
dan sarana yang memadai; (4) evaluasi pelatihan untuk melihat keefektifan
pelatihan yang telah dilaksanakan baik terhadap pelatih (penguasaan materi, cara
penyampaian, pemahaman praktik dan bahasa) maupun terhadap peserta dengan
menilai apakah pengetahuan atau skill bertambah setelah mengikuti pelatihan yang
dinilai oleh atasannya masing-masing.80
Menurut Keith Davis, beberapa bentuk program pengembangan SDM yaitu,
“training, career planning, performance appraisal”.81
Hal ini juga berkaitan dengan penilaian terhadap keberhasilan program-
program pengembangan SDM melalui pendidikan dan pelatihan yang dilakukan
atau diikuti oleh pegawai/anggota suatu organisasi, ungkapan ini sesuai dengan
pendapat T. Hani Handoko bahwa: “untuk menilai keberhasilan program-program
latihan dan pengembangan SDM, manajemen harus mengevaluasi kegiatan-
80Budi Djatmiko dan Heri Jumaedi, op.cit, h. 96-97.
81Keith Davis dan B. Werther, Jr, Human Resources and Personnel Management 5thed, (New York:
McGraw-Hill, 1996), h. 248.
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kegiatan latihan dan pengembangan secara sistematis”, seperti terlihat pada
gambar 2.5:82
Gambar 2.5
Langkah-langkah dalan Evaluasi Latihan dan Pengembangan
Berdasarkan uraian di atas, dapat ditegaskan bahwa yang dimaksud dengan
pengembangan SDM adalah kegiatan untuk memajukan pengetahuan,
keterampilan, kompetensi dan perbaikan perilaku baik pribadi maupun profesional,
merefleksikan fokus pada individual dan organisasional yang dihasilkan dari
komitmen terhadap SDM sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui
program pendidikan dan pelatihan.
5) Evaluasi Sumber Daya Manusia










Kegiatan berikutnya yang sangat menentukan keberhasilan suatu organisasi
dalam mencapai tujuan sesuai dengan visi dan misi suatu organisasi adalah
evaluasi SDM, kegiatan ini dilakukan setelah kegiatan pengadaan dan
pengembangan SDM dalam suatu organisasi. Adapun tujuan dilakukannya
kegiatan ini adalah dalam rangka untuk menilai keberhasilan kinerja
pegawai/karyawan setelah ditempatkan sesuai dengan bidangnya dan dilatih serta
dikembangkan sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Menurut A.A. Anwar Prabu Mangkunegara menjelaskan bahwa: ”kinerja
karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.83
Oleh karena itu disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah prestasi kerja atau
hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan
periode waktu dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan kepadanya.
Selanjutnya Husaini menjelaskan bahwa: Penilaian kinerja merupakan
kegiatan untuk menilai keberhasilan atau kegagalan seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya. Oleh karena itu, penilaian kinerja harus berpedoman pada
ukuran-ukuran yang telah disepakati bersama dalam standar kerja. Dalam menilai
83A.A. Anwar P. Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM (Bandung: PT. Refika Aditama, 2010),  h. 9.
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hasilnya agar dikaitkan dengan input yang berada dibawah wewenangnya seperti
dana, sarana dan prasarana, metode kerja, dan lain-lain.84
Selain itu Wirawan menjelaskan bahwa: Evaluasi kinerja sebagai proses
penilai (pejabat) yang melakukan penilaian (appraiser) mengumpulkan informasi
mengenai kinerja ternilai (pegawai) yang dinilai (appraiser), yang
didokumentasikan secara formal untuk menilai kinerja ternilai dengan
membandingkannya dengan standar kinerjanya secara periodik untuk membantu
pengambilan keputusan manajemen SDM.85
Evaluasi kinerja mengenai kinerja ternilai (pegawai/karyawan yang dinilai),
bukan kinerja organisasi. Kinerja para karyawan/pegawai menentukan kinerja
organisasi. Tinggi rendahnya hasil evaluasi kinerja ternilai secara teoritis
menentukan tinggi rendahnya kinerja organisasi. Berikut sejumlah indikator yang
perlu mendapat penjelasan dalam definisi evaluasi kinerja tersebut diatas disajikan
pada gambar 2.6 berikut ini:86
84Husaini Usman, op. cit., h. 487.
85Wirawan, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Salemba Empat, 2009), h. 11.















Penilaian dan Evaluasi Kinerja
Menurut Dick Grote evaluasi kinerja adalah “performance appraisal is a
formal management system that provides for the evaluation of the quality of an
individual’s performance in an organization”87. Evaluasi kinerja adalah sistem
manajemen formal yang disediakan untuk evaluasi kualitas kinerja individu pada
sebuah organisasi.
Wayne F. Cascio mengatakan “performance appraisal is the systematic
description of an employee’s job relevant strengths and weakness” 88. Evaluasi
kinerja adalah deskripsi sistematis kelebihan dan kekurangan pegawai dalam
melakukan pekerjaan.
R. Wayne Mondy et. al. mengatakan “performance appraisal is a system of
review and evaluation of an individual’s or team’s job performance”89. Evaluasi
kinerja adalah sistem peninjauan dan penilaian kinerja pekerjaan individu atau tim.
Society for Human Resource Management http:www.std. enmu.
edu/shrm/hr_terminology.htm menjelaskan bahwa: “the process of evaluating how
well employess perform their job when compared to a set of standards, and the
87Dick Grote, The Performance Appraisal Question and Answer Book, (New York: Amacom, 2002),
h. 1.
88Wayne F. Cascio, Managing Human Resources Productivity, Quality of Work Life, Profits, (New
York: McGraw-Hill, 1995), h. 309.
89R. Wayne Mondy et al., Human Resource Management 5th edition, (Boston: Allyn and Bacon,
2002), h. 394.
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communicating that information to employees” 90 . Proses mengevaluasi sejauh
mana kinerja pegawai dalam bekerja ketika dibandingkan dengan serangkaian
standar, dan mengkomunikasikan informasi tersebut pada pegawai.
Menurut Veithzal Rivai dkk, bahwa evaluasi kinerja atau performance
evaluation merupakan: 1) alat yang paling baik untuk menentukan apakah
karyawan telah memberikan hasil kerja yang memadai dan melaksanakan aktivitas
kinerja sesuai dengan standar kinerja; 2) satu cara untuk penilaian kinerja dengan
melakukan penilaian pengenai kekuatan dan kelemahan karyawan; 3) alat yang
baik untuk menganalisis kinerja karyawan dan membuat rekomendasi perbaikan.91
Berdasarkan uraian di atas, dapat ditegaskan bahwa yang dimaksud dengan
evaluasi SDM adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui
hasil pekerjaan dan kinerja anggota organisasi sesuai dengan standar dan prosedur
yang telah ditetapkan, menentukan kebutuhan pelatihan kerja secara tepat,
memberikan tanggung jawab yang sesuai kepada anggota organisasi sehingga dapat
melaksanakan pekerjaan yang lebih baik di masa mendatang dan sebagai dasar
untuk menentukan kegiatan supervisi serta untuk menentukan kebijakan dalam hal
promosi jabatan atau penentuan imbalan.
f. Konsep Manajemen SDM Perspektif Islam
90http://www.std. enmu. edu/shrm/hr_terminology,. html (diakses 12 juli 2011).
91Veithzal dkk, Performance Appraisal edisi kedua, (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2008), h.
19.
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Pada dasarnya setiap organisasi tidak akan lepas dari keberadaan sumber daya
manusia yang dapat membantu melaksanaan serangkaian aktivitas dalam membantu
melaksanakan serangkaian aktivitas dalam pencapaian tujuan organisasi. Untuk itu
diperlukan pula peran aktif manajer dalam memahami dan mengelola orang- orang
yang ada dalam organisasi. Pengelolaan sumber daya manusia harus dilakukan secara
efektif dan effisien. Manajemen sumber daya manusia ini tidak saja mengandalkan
pada fungsi manajemen seperti perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengendalian, namun pada implementasinya, mengandalkan pada fungsi operasional
manajemen SDM seperti rekrutmen, seleksi, penilaian prestasi, pelatihan dan
pengembangan, serta praktek pemberian kompensasi. Dari sisi pandangan agama
Islam, hal ini juga tidak mengalami perbedaan. Semua Praktek manajemen sumber
daya manusia semuanya dijalankan dengan sebaik- baiknya, berdasarkan apa yang
sudah ada dalam Quran dan Hadist. Sumber daya manusia merupakan kekuatan
terbesar dalam pengolahan seluruh resources yang ada dimuka bumi, karena pada
dasarnya seluruh ciptaan Allah yang ada dimuka bumi ini sengaja diciptakan oleh
Allah untukkemaslahatan umat manusia Hal ini sangat jelas telah ditegaskan oleh
Allah dalam Al-Quran surah Al-Jatsiyah ayat 13 berikut ini:
رَ  ا فِي َوَسخَّ تِ لَُكم مَّ َوٰ ٖت لِّقَۡوٖم ٱۡألَۡرِض َوَما فِي ٱلسََّمٰ ِلَك َألٓیَٰ ۡنھُۚ إِنَّ فِي ذَٰ َجِمیٗعا ّمِ
١٣یَتََفكَُّروَن 
Artinya: Dan Dia menundukkan untukmu apa yang ada di langit dan apa yang ada di
bumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. Sesungguhnya pada yang
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demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda (kekuasaan Allah) bagi
kaum yang berpikir.92
Sumber daya yang ada ini harus dikelola dengan baik dan benar karena itu
merupakan amanah yang akan dimintai pertanggungjawabannya kelak. Untuk
mendapatkan pengelolaan yang baik ilmu sangatlah diperlukan untuk menopang
pemberdayaan dan optimalisasi manfaat sunber daya yang ada. Di dalam surah Ar-
Rohman ayat ke 33, Allah telah menganjurkan manusia untuk menuntut ilmu seluas-
luasnya tanpa batas dalam rangka membuktikan kemahakuasaan Allah SWT.
َمۡعَشَرٱۡلِجنِّ  نِس وَ یَٰ تِ أَن تَنفُذُواْ ِمۡن أَۡقَطاِر ٱۡستََطۡعتُمۡ إِِن ٱۡإلِ َوٰ َال ٱنفُذُواْۚ فَ ٱۡألَۡرِض وَ ٱلسََّمٰ
ٖن  ٣٣تَنفُذُوَن إِالَّ بُِسۡلَطٰ
Artinya: Hai jin dan manusia, jika kamu sanggup menembus (melintasi) penjuru
langit dan bumi, Maka lintasilah, kamu tidak dapat menembusnya kecuali
dengan kekuatan.
MSDM yang ada dalam Islam adalah semua sumbar daya yang dimanfaatkan
untuk ibadah kepada Allah, bukan untuk yang lainnya. Dengan adanya rasa menerima
amanah dari Allah maka kemampuan yang dimiliki akan ditingkatkan dan dilakukan
dalam rangka menjalankan amanah yang diemban. Sifat yang akan tercermin dari
sumber daya manusia islami yang baik ialah siddiq, amanah, fatonah dan tablig.
Keempat sifat ini adalah tolak ukur yang riil untuk mengukur keunggulan sumber
daya manusia islami. Semua sifat dan keadaan yang ideal tersebut tentunya tidak akan
ada dengan sendirinya melainkan harus dengan usaha yang sungguh-sungguh dan
kesabaran yang luar biasa, sebagaimana firmanNya dalam surah Ar-Raad ayat 11:
92 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemah. (Surabaya : CV Penerbit Fajar Mulya,2010), h.
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ۢن َبۡیِن یَدَۡیِھ َوِمۡن َخۡلِفھِ لَھُۥ ٞت ّمِ بَٰ َال یَُغیُِّر َما بِقَۡوٍم َحتَّٰى إِنَّ ِمۡن أَۡمِر ۥَیۡحفَُظونَھُ ۦُمعَقِّ
ن ۥۚبِقَۡوٖم ُسٓوٗءا فََال َمَردَّ لَھُ أَنفُِسِھۡمۗ َوإِذَآ أََرادَ یَُغیُِّرواْ َما بِ  ١١ِمن َواٍل دُونِھِۦَوَما لَُھم ّمِ
Artinya: Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya bergiliran,
di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak merobah Keadaan sesuatu kaum sehingga mereka
merobah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. dan apabila Allah
menghendaki keburukan terhadap sesuatu kaum, Maka tak ada yang dapat
menolaknya; dan sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain Dia.
Pada ayat tersebut dapat kita lihat bahwa Islam menghendaki setiap Insan untuk
kerja keras dan kerja cerdas adalah yang utama, untuk itu dalam hal pengelolaan
SDM diperlukan usaha yang maksimal sehingga dapat mewujudkan suatu tujuan dan
cita-cita yang diingikan oleh Islam.
Al-Qur’an menyebutkan tentang salah satu fungsi MSDM, bahwa seseorang
tidak boleh berkhianat dalam menunaikan amanahnya padahal mereka adalah orang
yang mengetahui. dalam Surat Al Anfal ayat 27:
ٓأَیَُّھاٱلَِّذینَ  ُسولَ وَ َءاَمنُواْ َال تَُخونُواْ یَٰ تُِكۡم َوأَنتُۡم تَۡعَلُموَن ٱلرَّ َنٰ ٢٧َوتَُخونُٓواْ أََمٰ
Artinya: Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah dan
Rasul (Muhammad) dan (juga) janganlah kamu mengkhianati amanat-
amanat yang dipercayakan kepadamu, sedang kamu mengetahui.
Demikian juga Surat An Nisaa’ ayat 58 Allah yang berbunyi:
تِ یَۡأُمُرُكۡم أَن تَُؤدُّواْ ۞إِنَّ  نَٰ أَن تَۡحُكُمواْ ٱلنَّاِس إِلَٰىٓ أَۡھِلَھا َوإِذَا َحَكۡمتُم َبۡیَن ٱۡألََمٰ
ا َیِعُظُكم بِھِ إِنَّ ٱۡلعَۡدلِۚ بِ  ا َبِصیٗرا إِنَّ ۦٓۗنِِعمَّ ٥٨َكاَن َسِمیعَۢ
Artinya: Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang
berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum di
antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya Allah
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memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah
adalah Maha mendengar lagi Maha melihat.
Dalam ayat diatas menyampaikan amanat kepada yang berhak menerimanya
bermaksud membrikan amanat kepada ahlinya yaitu orang yang benar-benar
mempunyai keahlian dibidang tersebut.
Dari paparan mengenai pandangan Islam, bahwa Islam sangat menganggap
penting keunggulan dan pengelolaan SDM sehingga dapat menjadikan manusia
menjalankan fitrahnya sesuai yang ditetapkan oleh Allah SWT, SDM merupakan
investasi sangat berharga bagi sebuah organisasi yang perlu dijaga. Setiap organisasi
harus mempersiapkan program yang berisi kegiatan yang dapat meningkatkan
kemampuan dan profesionalisme SDM supaya organisasi bisa bertahan dan
berkembang sesuai dengan lingkungan organisasi. Untuk mencapai produktivitas
yang maksimum, organisasi harus menjamin dipilihnya tenaga kerja yang tepat
dengan pekerjaan serta kondisi yang memungkinkan mereka bekerja optimal.
Berdasarkan beberapa konsep diatas dapat disintesiskan bahwa manajemen
SDM adalah kegiatan mengelola sumber daya manusia bukan materil atau finansial
yang mencakup fungsi perencanaan (penetapan yang dilakukan), pengorganisasian
(perancangan dan penugasan kelompok kerja), penyusunan personalia (penarikan,
seleksi, pengembangan, pemberian kompensasi dan penilaian prestasi kerja),




Masyarakat terdiri dari manusia dan budayanya, bahkan dapat dikatakan
manusia adalah makhluk yang berbudaya. Itulah sebabnya dalam kehidupan
masyarakat sehari-hari tidak dapat lepas dari ikatan budaya yang sudah diciptakan.
Ikatan kebudayaan ini diciptakan oleh masyarakat itu sendiri baik dalam hubungan
keluarga, dalam bermasyarakat, suatu organisasi, bahkan dalam sebuah negara.
Budaya membedakan masyarakat satu dengan yang lain dalam bagaimana
cara mereka berinteraksi dan bertindak dalam menyelesaikan suatu masalah atau
pekerjaan. Budaya ini mengikat anggota kelompok masyarakat menjadi satu
kesatuan pandangan yang menciptakan keseragaman berperilaku dan bertindak.
Nilai, norma, adat, dan ritual tidak muncul begitu saja, tetapi berkembang melalui
evolusi dan banyak dipengaruhi oleh politik, agama, bahasa, dan aspek budaya yang
lain.
a. Pengertian
Istilah budaya mempunyai arti yang luas yaitu mengacu pada bentuk-bentuk
yang unik yang berkaitan dengan keyakinan, kebiasaan, kelembagaan, bahasa, seni
dan produk serta perilaku sosial lain dari suatu kelompok sosial. Disiplin budaya
sebenarnya berasal dari disiplin ilmu antropologi. Baru mulai pada tahun 1979
kajian budaya sering dikaitkan dengan organisasi.
Dalam konteks organisasi, budaya merupakan budaya kerja organisasi.
Budaya organisasi sangat penting dalam keberhasilan pencapaian tujuan organisasi.
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Budaya organisasi dapat dikatakan juga sebagai suatu pola kelakuan yang telah
diterima oleh semua anggota organisasi tersebut.. Seperti yang dinyatakan oleh
Colquit, LePine, dan Wessen “Organization culture as the share social knowledge
within organization regarding the rules, norms, and values thatshape the attitudes
and behaviors of its employees”. 93 Budaya organisasi ini menjadi norma,
keprcayaan, dan nilai amalan kepada sesama anggota organisasi.
Budaya organisasi sebagai pemahaman bersama dalam organisasi yang
berhubungan dengan aturan, norma, dan nilai-nilai yang membentuk sikap dan
perilaku anggota organisasinya. Hal ini termasuk bagaimana cara berkomunikasi
dalam organisasi misalnya cara memanggil nama rekan kerjanya, cara berbicara,
berpakaian, nilai kerja dan lainnya. Seperti yang diungkapkan oleh Slocum dan
Hellriegel yang mengatakan budaya organisasi adalah:”the shared and learned
values, believes, and attitudes of its members”.Nilai, keyakinan, dan perilaku yang
dipakai dan dipelajari bersama anggota organisasi. Selanjutnya dikatakan jika
mempunyai pengaruh yang kuat pada perilaku maka harus diciptakan dan diatur.
Pengertian yang lebih lengkap dikatakan bahwa budaya organisasi itu adalah : (1)
bagaimana cara berkomunikasi sehari-hari, misalnya upacara, ritual dan bahasa
yang biasa digunakan, (2) norma-norma yang dianut oleh individu dan kelompok
dalam organisasi, (3) nilai-nilai dominan yang dibuat oleh organisasi seperti dalam
hal kualitas dan pelayanan, (4) filosofi yang menuntun dalam pembuatan aturan dan
93 Collquitt. Le Pine, dan Wesson,Organizational Behavior: Improving Performance and
Commitment in the Workplace, New York: Mc Graw-Hill, (2013),h. 546
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keputusan oleh manajemen, (5) aturan main dalam organisasi yang harus dipelajari
pegawai baru dengan tujuan untuk menjadi anggota yang diterima, (6) suasana yang
dibangun oleh organisasi baik secara phisik maupun dalam cara bagaimana para
pemimpin dan pegawai organisasi tersebut berinteraksi dengan orang lain di luar
organisasi94. Komponen-kompoen in tidak berdiri sendiri, tetapi secara bersama-
sama merefleksikan dan memberi arti pada satu konsep budaya organisasi.
Robins dan Judge mengatakan bahwa budaya organisasi adalah:
“Organizational culture is a system of shared meaning held by members that
distinguishes the organization from other organization” 95 Budaya organisasi
merupakan sistem nilai yang dikembangkan dalam suatu organisasi yang
membedakan organisasi tersebut berbeda dengan yang lainnya.
McShane dan Von Glinow berpendapat :Organizational culture is the basic
pattern of shared assumptions, values and beliefs consider to be the correct way of
thinking about and acting  act on problems and opportunities facing the
organization96
Budaya organisasi merupakan pola dasar dari asumsi, nilai dan keyakinan yang
dianut bersama untuk mengarahkan kerja pegawai atau anggota dalam organisasi
untuk berpikir dan bertindak untuk menghadapi masalah dan mengambil peluang
(kesempatan) yang sedang dihadapi organisasi.
94 John W, Slocum, Jr. and Don Hellriegel., Principles of Organizational Behavior Thirteenth
Edition, (South-Western, Cengange Learning), 2011,  h. 480- 481
95Robin and Judge, op.cit., h. 585
96McShane and Glinow, Organizational Behavior (Essentials), ( New York: McGraw-Hill/Irwin,
2007), h.253
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Selain menjadi sebuah konsep yang penting, budaya organisasi sebagai
perspektif untuk memahami perilaku individu dan kelompok dalam suatu
organisasi. Seperti yang dinyatakan oleh Schein: A pattern of shared basic
assumptions that was learned by a group as it solved its problems of external
integration, that was worked well enough to be considered valid and, therefore, to
be taught a newmember as the correct way to percieve think, and feel in relation to
those problems. 97
Budaya organisasi atau budaya dari suatu kelompok sebagai asumsi dasar
yang dipelajari oleh kelompok karena dapat memecahkan masalah adaptasi
eksternal dan integrasi internal, yang dapat bekerja cukup baik dan dianggap valid,
oleh karena itu budaya organisasi diajarkan kepada anggota baru sebagai cara
merasa yang benar, berpikir, dan merasakan hubungan dengan persoalan-persoalan
tersebut.
Di sini terlihat jelas bagaimana pentingnya budaya organisasi bagi dinamika
kehidupan individual dan kolektif semua pegawai sebagai bagian dari organisasi.
Selanjutnya Schein memberikan beberapa pengertian umum mengenai budaya
organisasi, sebagai berikut : (1) keteraturan pendekatan yang teramati apabila
interaksi dengan orang lain: (2) norma-norma yang berkembang dalam kelompok;
(3) nilai-nilai yang dominan didukung oleh organisasi; (4) filosofi yang
mengarahkan kebijakan organisasi;(5) aturan permainan yang harus ditaati untuk
97Edgar Schein, Organizational Culture and Leadership,Third Edition, (San Fransisco: John Wiley
& Son 2004), h. 17
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dapat diterima sebagai anggota dalam organisasi;(6) iklim dalam suatu organisasi;
(7) kompetensi khusus anggota kelompok yang diperlihatkan dalam menyelesaikan
tugas yang sifatnya pasti; (8) kebiasaan berpikir, model mental, dan pola bahasa
yang digunakan oleh anggota kelompok;(9) timbulnya saling pengertian yang
dibangun anggota kelompok berinteraksi di antara mereka; dan (10) ide-ide,
perasaan-perasaan, dan kesan tentang kelompok yang dibangun menunjukkan
karakteristik diri mereka sebagai artifak kelompok98
Torrington memberikan pengertian budaya organisasi sebagai karakteristik
semangat (spirit) dan kepercayaan (belief) yang diperlihatkan orang-orang
didalamnya. Semangat orang-orang dalam organisasi sering disebut sebagai
semangat korp (esprit of corps), yaitu semangat yang mendorong membangun
keselarasan dan persatuan di dalam organisasi 99 . Pendapat ini mengisyaratkan
bahwa budaya organisasi mempunyai hubungan erat dengan kepercayaan terhadap
sesama anggota organisasi.
Kreitner dan Kinicki menyatakan bahwa budaya organisasi adalah : ”is the
set shared, taken-for-granted implicit assumptions that determines how it percieves,
thinks about, and reacts to its various environment”.Budaya organisasi adalah
kesatuan asumsi yang diyakini kebenarannya dan menjadi pegangan oleh suatu
kelompok yang mempengaruhi bagaimana kelompok itu merasakan, memikirkan,
98Edgar Schein, Organizational Culture and Leadership, Second Edition, (Jossey-Bass Inc, 1992), h
.8-9
99 Derek Torrington, International Human Resources Management ( Hertfordshire : Prentice Hall,
1994), h.31
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dan bereaksi terhadap berbagai lingkungannya. Dari definisi diatas dapat dilihat ada
tiga karakteristik yang penting dari budaya organisasi yaitu : (1) budaya organisasi
diteruskan kepada angota baru melalui proses sosialisasi, (2) budaya organisasi
mempengaruhi perilaku angota di tempat kerja, (3) budaya organisasi bekerja pada
berbagai tingkatan100.
b. Elemen Budaya Organisasi
Berikut ini elemen budaya organisasi yang ditunjukan menurut Mc Shane:
Gambar 2.7
100 Robert Kreitner and Angelo Kenicki, Orgnizational Behavior Seventh Edition 2007. ( New York:
McGraw Hill Education), h.76
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Elements of Organizational Culture
Berdasarkan bagan di atas menurut Mc Shane, elemen budaya organisasi dibagi
menjadi dua elemen yaitu: (1) elemen yang terlihat (artifak); (2) elemen yang tidak
terlihat (nilai-nilai dan asumsi-asumsi). Penjelasannya adalah:
1) Artefak (artifact) adalah hal yang terlihat atau dapat diamati seperti kata-kata
yang digunakan, tindakan para anggota organisasi dan objek yang ada dalam
organisasi.  Bahasa khusus atau jargon yang digunakan oleh orang-orang dalam
organisasi, kisah-kisah yang diceritakan oleh mereka dan mitos-mitos yang
dilestarikan oleh mereka, atauhal-hal yang dilakukan secara rutin seperti apel
pagi, rapalan rutin harian seperti ikrar, upacara pemberian penghargaan guru
teladan, dan sebagainya.
2) Nilai-nilai (Values) atau nilai-nilai yang didukung (espoused values, keyakinan
dan filosofi) adalah satu lapisan yang berada dibawah permukaan yang terlihat.
Yang meliputi nilai-nilai yang dipercaya kebenarannya, dan evaluasi tentang
benar-salah, baik- buruk.  Dari nilai-nilai inilah kemudian anggota organisasi
menilai orang-orang, tindakan dan peluang serta mengambil keputusan atas nama
organisasi.
3) Asumsi-asumsi (Assumptions) atau asumsi-asumsi dasar (basic assumption)
adalah lapisan terdalam yang tidak dapat terlihat, dimana didalamnya terdapat
hal-hal seperti kepercayaan para anggota organisasi yang tidak diucapkan tentang
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mereka sendiri dan mengenai orang lain, sehingga pada dasarnya kita harus
menjadi bagian dari budaya organisasi itu.
Menurut Colquitt, LePine dan Wesson terdapat tiga komponen utama dari
budaya organisasi, yaitu: (1) artefak yang diamati;(2) nilai-nilai yang didukung; dan
(3) asumsi.101
Artefak (artifacts) yang diamati adalah budaya organisasi yang guru dapat
dengan mudah melihat atau berbicara tentang artefak, ada enam jenis artefak utama
yakni: symbol-simbol, struktur fisik, bahasa, cerita, ritual dan upacara.  Simbol
dapat ditemukan diseluruh organisasi, dari logo perusahaan, gambar dan situs serta
untuk seragam yang dipakai pegawai oleh pegawai atau guru.  Struktur fisik juga
mengatakan banyak tentang budaya mencerminkan bahasa jargon, slang dan slogan-
slogan yang digunakan. Bahasa merefleksikan jargon, slogan-slogan yang
digunakan oleh organisasi. Sejarah organisasi terdiri dari anekdot, rekening, legenda
dan mitos yang ditularkan kelompok dalam sebuah organisasi.  Ritual direncanakan
secara rutin baik harian atau mingguan dalam sebuah organisasi, upacara yang
formal organisasi umumnya dilakukan didepan anggota organisasi.
Nilai-nilai yang didukung (espoused values, keyakinan, filosofi dan standar
yang secara eksplisit menyatakan masyarakat).  Nilai-nilai yang di anut mungkin
berbeda dari dokumen yang diterbitkan, seperti pernyataan visi atau misi
perusahaan, pernyataan verbal yang digunakan oleh para pemimpin dan manajer.
101Jason A.Colquitt, Jeffrey A Le Pine and Michael J. Wesson. Op.Cit. h. 548-552
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Asumsi-asumsi dasar (basic assumption) yang di ambil untuk diberikan
kepercayaan dan filsafat pada guru agar mendarah daging dan bertindak
berdasarkan perilaku mereka dalam situasi tertentu.  Asumsi-asumsi ini merupakan
bagian dari sebuah budaya yang paling dalam dan yang paling diamati yang
mungkin tidak disadari, bahkan untuk orang yang berpengalaman di sebuah
organisasi.
Menurut Kreitner dan Kinicki ada tiga lapisan dasar budaya organisasi, yaitu:
(1) Artefak (artifacts); nilai-nilai yang didukung (espoused values); (2) Asumsi
dasar (basic assumptions).  Masing-masing dalam tiap tingkat bervariasi melihat
keluar dan penolakan terhadap perubahan, dan setiap tingkat mempengaruhi tingkat
lain.102
Artefak (artifacts) pada tingkat yang lebih terlihat, budaya merupakan artefak
diamati. Artefak terdiri dari menifestasi fisik dari budaya perusahaan. Contoh
termasuk organisasi akronim, memberitahu bagaimana cara berpakaian, harga,
mitos dan cerita tentang organisasi, menerbitkan daftar nilai-nilai, ritual dan upacara
diamati, parker dekorasi khusus.
Nilai-nilai yang didukung (espoused values) ada lima kunci nilai-nilai yang
didukung, yaitu: (1) konsep keyakinan; (2) termasuk keinginan atau perilaku; (3)
situasi; (4) panduan seleksi atau evaluasi perilaku dan peristiwa; (5) diurutkan
berdasarkan kepentingan relative.
102 Robert Kreitner dan Angelo Kinicki. Op. Cit. h. 42-44
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Asumsi dasar (basic assumptions), adalah asumsi-asumsi dasar yang tidak
dapat diamati dan mewakili inti budaya organisasi. Mereka adalah nilai-nilai
organisasi yang telah menjadi sangat diyakini kebenarannya dari waktu ke waktu,
mereka menjadi pemandu asumsi bahwa prilaku organisasi mereka sangat resisten
terhadap perubahan.  Ketika asumsi-asumsi dasar yang diselenggarakan secara luas
dikalangan para pegawai atau guru, orang akan menemukan yang didasarkan pada
nilai-nilai perilaku yang tidak konsisten yang tak terbayangkan.
c. Fungsi Budaya Organisasi
Suatu budaya  organisasi dapat kuat  atau lemah tergantung pada beberapa
variabel seperti keterpaduan (cohesiveness), konsensus nilai, dan komitmen
individual terhadap nilai bersama. Keterpaduan antara satu orang dengan yang lain,
satu bagian dengan bagian lainnya akan memberi sinergi, artinya kekuatan akan
lebih kuat dibanding bila masing-masing berdiri sendiri. Sehubungan dengan
dengan hal tersebut Kreitner dan Kinicki menyatakan bahwa ada empat fungsi dari
budaya organisasi,1) memberikan identitas organisasi (Organizational Identity)
kepada karyawannya, fungsi identitas organisasi ini didukung oleh kompensasi
kepada karyawan dengan memberikan penghargaan yang mendorong inovasi
sehingga karyawan akan melaksanakan tugasnya dengan sebaik-baiknya; 2) Sense-
making device (alat pembentuk kepribadian); 3) Social system stability (stabilitas
system sosial) ; 4) memudahkan komitmen kolektif (Collective commitment), pada
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fungsi ini karyawan akan merasa bangga menjadi bagian organisasi tersebut,
sehingga menjadi loyal dan dan merasa menjadi bagian tak terpisahkan dari
organisasi tersebut, karena adanya pengakuan dan kesempatan untuk
mengembangkan diri:103. Dapat dijelaskan dalam bagan berikut ini:
Gambar 2.8
Four Function Organizational Culture
















Hal senada disampaikan oleh Greenberg dan Baron bahwa terdapat tiga fungsi
penting dari budaya organisasi, yaitu: (1) memberikan pengertian identitas bagi
anggotanya; (2) membangkitkan komitmen terhadap misi organisasi; dan (3)
menjelaskan dan menguatkan standar dari perilaku.104
d. Karakeristik Budaya Organisasi
Budaya pada hakekatnya merupakan pondasi bagi suatu organisasi. Jika
pondasi yang dibuat tidak cukup kokoh, maka betapapun bagusnya suatu bangunan,
ia tidak akan cukup kokoh untuk menopangnya. Organisasi bisa mengarahkan
masyarakat untuk memperhatikan satu dua aspek terkait dengan budaya yang akan
dibangun.
Kreitner dan Kinicki menyatakan, “organizational culture is the set of shared,
taken-for-granted implicit assumption that a group holds and that determines how it
perceives, think about, and reacts to its various environments.” 105 (budaya
organisasi adalah satu wujud anggapan yang dimiliki, diterima secara implisit oleh
kelompok dan menentukan bagaimana kelompok tersebut merasa, berpikir dan
bereaksi terhadap lingkungan yang beraneka ragam.
Statement di atas menyorot tiga karakteristik budaya organisasi yang penting,
yaitu: pertama, budaya organisasi diberikan kepada pegawai baru melalui proses
sosialisasi. Kedua, budaya organisasi mempengaruhi perilaku kita di tempat kerja.
104 Greenberg and Baron, op.cit., h. 548-549.
105Kreitner and Kinicki, op.cit.,h. 64.
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Ketiga, budaya organisasi berlaku pada dua tingkat yang berbeda. Masing-masing
tingkat bervariasi dalam kaitannya dengan pandangan ke luar dan kemampuan
bertahan terhadap perubahan.106
Robins menjelaskan terdapat tujuh karakteristik yang merupakan esensi dari
budaya organisasi, yaitu : (1) Innovation and risk taking. Kadar atau tingkat di mana
para pegawai ditantang untuk berinovatif dan keberanian mengambil resiko, (2)
Attention to detail. Kadar atau tingkat dimana pegawai diharapkan dapat membuat
presisi, analisa dan perhatian secara mendalam,(3) Outcome orientation. Kadar atau
tingkat di mana pihak manajemen memberikan perhatian pada hasil dari pada teknik
dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut, (4) People orientation.
Kadar atau tingkat di mana keputusan pihak manajemen mempertimbangkan
pengaruhnya terhadap para pegawainya, (5) Team orientation. Kadar atau tingkat di
mana aktivitas pekerjaan lebih banyak dikerjakan dalam oleh team dari pada secara
individu, (6) Agressiveness. Kadar atau tingkat di mana orang atau karyawan agresif
dan kompetetif dari pada bekerja dengan santai, (7) Stability. Tingkat di mana
aktivitas organisasi menekankan status qua kontras dengan pertumbuhan107.
Greenberg dan Baron mengatakan bahwa.”Organizational culture as a
cognitive framework consisting of attitude, values, behavioral norms, and
expected”. Budaya organisasi merupakan kerangka berpikir yang disepakati




harapan. Budaya organisasi seperti akar pohon yang bukan hanya menunjang
kehidupan dan kinerja organisasi tetapi juga menjaga stabilitas dan memberi makan
organisasi. Sebagai akar budaya organisasi mempunyai tujuh karakteristik inti yaitu:
(1) sensitivity to others yaitu memberikan pelayanan yang baik sehingga ada
kepuasan pada pelanggan,(2) interset in new idea yaitu terbuka terhadap ide baru,
(3) willingness to take risk yaitu kemauan untuk mengambil resiko,(4) the value
placed on people yaitu menganggap pegawai merupakan aset berharga, (5) openess
of available communications options yaitu setiap pegawai diharapkan membuat
keputusan dengan bebas dan mengkomunikasikannya dengan siapa saja yang
dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan, dan (6) friendliness and congeniality
yaitu para pegawai mempunyai hubungan yang baik. Persahabatan yang dalam dan
para pegawai saling mengunjungi di luar jam kerja108.
Wagner dan Hollenbeck mengemukakan beberapa faktor yang mendukung
keterpaduan kelompok. Faktor-faktor itu adalah sebagai berikut : (1) sikap pribadi,
nilai-nilai, atau minat bersama. Orang yang memiliki sikap, nilai atau minat yang
sama akan tampak lebih saling tertarik satu dengan yang lain, (2) persetujuan pada
cita-cita kelompok. Cita-cita kelompok mendorong anggota untuk saling
bekerjasama. Anggota kelompok mengambil bagian di dalam menentukan cita-cita
dan tujuan mereka, sehingga mereka berusaha memahami dan mempengaruhi satu
sama lain, (3) frekwensi interaksi. Seringnya interaksi dan kedekatan fisik mampu
mendorong anggota kelompok untuk mengembangkan saling pengertian, dan
108 Greenberg., op.cit., h.544-546
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keakraban yang menandai keterpaduan, (4) ukuran kelompok. Kelompok yang lebih
kecil lebih memungkinkan kompak dibanding dengan kelompok yang lebih besar.
Hal ini disebabkan kedekatan phisik yang membuat lebih mudah anggota untuk
saling berhubungan, (5) penghargaan kelompok. Penghargaan kelompok dalam
bekerjasama mendorong interaksi, dapat juga merangsang keterpaduan terutama
bila anggota kelompok sedang melakukan tugas yang saling bergantungan satu
sama lain, (6) Evaluasi yang baik. Pengenalan memberi suatu kelompok untuk
berkinerja yang efektif dapat menguatkan rasa bangga atas keanggotaan kelompok
dan kinerja kelompok, (7) Ancaman eksternal. Ancaman bagi suatu kesejahteraan
kelompok dari luar kelompok dapat memperkuat keterpaduan kelompok, dengan
menyediakan musuh bersama yang memotivasi kebersamaan. Konflik antar
kelompok dapat mempromosikan keterpaduan kelompok dan (8) Pengasingan yang
sedang diperbuat dari kelompok yang lain dapat menguatkan persasaan anggota
dalam berbagai nasib bersama, sekaligus memotivasi tanggapan untuk bersatu109.
e. Budaya Organisasi dalam Tinjauan Islam
Dalam konteks pendidikan Islam, prinsip-prinsip ini haruslah berlandaskan
kepada landasan ajaran Islam itu sendiri, yaitu al-Qur’an dan Sunnah. Di antara
prinsip organisasi yang tersirat dalam al-Qur’an dan Hadis adalah sebagai berikut:
109John A. Wagner and John R.Hollenbeck Management of Organizational Behavior, New York: Mc
Graw-Hill, 1992), h.384-385
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1) Tujuan organisasi secara umum harus mencari dan menemukan keridhaan Allah
SWT. Meskipun tujuan lain dibangun bernuansa duniawi, akan tetapi hal-hal
yang bersifat duniawi tersebut adalah sesuatu yang diridhai oleh Allah SWT.
Firman-Nya:
Artinya: Hai orang-orang beriman, apabila diseru untuk menunaikan shalat
Jum’at, Maka bersegeralah kamu kepada mengingat Allah dan
tinggalkanlah jual beli, yang demikian itu lebih baik bagimu jika kamu
mengetahui. Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu
di muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-
banyak supaya kamu beruntung. (Qs. al-Jumuah: 9-10)
2) Kerja sama yang dilakukan dalam suatu organisasitermasuk segala proses yang
dijalankan—hanya dalam kebaikan, bukan dalam hal kemaksiatan, keburukan,
atau kemungkaran. Firman-Nya:
Artinya: Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan
takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan
pelanggaran. dan bertakwalah kamu kepada Allah, Sesungguhnya Allah
Amat berat siksa-Nya. (Qs. Al-Maidah/5: 2)
3) Komunikasi yang digunakan dalam organisasi hendaklah dengan lemah lembut,
tegas, perkataan yang benar serta mengandung keselamatan, sesuai dengan
kondisi yang dibutuhkan. Mengenai pentingnya berkomunikasi dengan baik dan
lemah lembut ini Allah SWT berfirman:
Artinya: Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu Berlaku lemah lembut
terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar,
tentulah mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. (Qs. Ali Imran/3:
159)
4) Selain menggunakan kata-kata yang baik, hendaklah saling memberi nasehat di
jalan yang benar, sebagaimana dijelaskan dalam surat al-‘Ashr ayat 1-3:
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نَساَن لَِفي ُخْسٍر ١َواْلعَْصِر  اِلَحاِت َوتََواَصوْ ٢إِنَّ اْإلِ ْبرِ إِالَّ الَِّذیَن آَمنُوا َوَعِملُوا الصَّ ا بِاْلَحّقِ َوتََواَصْوا بِالصَّ
Artinya: Demi masa. Sesungguhnya manusia itu benar-benar dalam kerugian,
kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal saleh dan
nasehat menasehati (saling berwasiat) supaya mentaati kebenaran dan
nasehat menasehati (saling berwasiat) supaya menetapi kesabaran.
5) Dalam pengambilan kebijakan dan keputusan, hendaklah dilakukan dengan
prinsip musyawarah dan diiringi dengan sifat tawakal. Sebagaimana firman-Nya:
Artinya: Dan bermusyawaratlah dengan mereka dalam urusan itu. kemudian
apabila kamu telah membulatkan tekad, Maka bertawakkallah kepada
Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang bertawakkal
kepada-Nya. (Qs. Ali Imran/3: 159)
Berdasarkan uraian di atas dapat disintesisikan, yang dimaksud dengan
budaya organisasi adalah nilai-nilai, norma-norma, yang diyakini yang ada di dalam
organisasi yang terbentuk dari proses interaksi antar anggota organisasi untuk
mencapai tujuan bersama.
4. Patisipasi Masyarakat
Partisipasi masyarakat merupakan wujud kepedulian masyarakat terhadap
sesuatu dan akan memberikan bentuk perubahan-perubahan. Dalam pembangunan
perihal tentang partisipasi masyarakat menjadi hal yang memberikan pengaruh
terhadap laju pembangunan baik pada aspek umum seperti pembangunan nasional
ataupun pada aspek khusus pada pembangunan dibidang pendidikan. Partisipasi
masyarakat dalam bidang pendidikan menunjukkan pada keikutsertaan masyarakat
dalam proses pencapaian tujuan dan sasaran pendidikan. Pada umumnya partisipasi
masyarakat terhadap suatu organisasi memiliki beberapa bentuk yaitu partisipasi
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masyarakat dalam pembuatan keputusan, partisipasi pada penerapan keputusan,
partisipasi terhadap sesuatu yang dihasilkan, dan partisipasi dalam mengevaluasi
kegiatan.
a. Pengertian
Dalam hal lain partisipasi masyarakat memiliki bentuk lain yang lebih condong
pada aspek pelaksanaan di lapangan. Hal tersebut seperti yang menjadi sebuah hal
yang umum dalam pendidikan yaitu partisipasi masyarakat dalam bentuk komite
sekolah. Antara sekolah dengan komite sekolah tidak memiliki hubungan hirarki,
sekolah dan komite sekolah memiliki kemandirian masing-masing akan tetapi
memiliki hubungan kerjasama yang sejalan dengan konsep peningkatan mutu
berbasis sekolah. R. Govinda dan Rashmi Diwan mengemukakan bahwa “education
policy makers all over the world have come to view active community participation
as an effective means of promoting primary education, both in quantitative and
qualitative”.110Pembuat kebijakan pendidikan di seluruh dunia telah datang untuk
melihat partisipasi masyarakat aktif sebagai cara yang efektif untuk mempromosikan
pendidikan dasar, baik secara kuantitatif maupun kualitatif.Dengan demikian dapat
diasumsikan bahwa masyarakat secara jelas memiliki fungsi di antaranya sebagai
sarana untuk mempromosikan pendidikan dasar baik secara kualitatif maupun
kuantitatif. Dalam hal lain R. Govinda dan Rashmi Diwan mengatakan “community
110R. Govinda, Rashmi Diwan, Community Participation and Empowerment in Primary Education,
(New Delhi: Sage Publication India Pvt Ltd, 2003), h.11
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participation implies redistribution of power” 111 , ungkapan tersebut memberikan
persepsibahwa partisipasi masyarakat akan dapat berimplikasi terhadap pembagian
kekuasaan yang tentunya berkaitan dengan penyelenggaraan pendidikan.
Sedangkan menurut Mulyasa bahwa partisipasi masyarakat mengacu pada
adanya keikutsertaan secara nyata dalam suatu kegiatan, bisa berupa gagasan, kritik
membangun, dukungan, dan pelaksanaan pendidikan.112 Menurut Mulyasa partisipasi
masyarakat mencakup partisipasi secara sempit dan partisipasi secara luas. Secara
sempit partisipasi dapat diartikan sebagai keterlibatan masyarakat dalam keseluruhan
proses perubahan dan pengembangan masyarakat. Secara luas partisipasi dapat
diartikan sebagai demokratisasi yaitu masyarakat menentukan tujuan, strategi, dan
keterwakilan dalam pelaksanaan kebijakan dan pembangunan.113
Sedangkan Shafer yang dikutip Ramly mengemukakan bahwa peran serta
masyarakat dalam penyelenggaraan pendidikan dapat bertingkat-tingkat mulai dari
yang peranannya sederhana seperti sekedar memanfaatkan layanan, memberikan
sumbangan, hadir dalam pertemuan-pertemuan yang diadakan di sekolah, keterlibatan
dalam implementasi, peran serta dalam seluruh tahapan pembuatan keputusan mulai
dari identifikasi masalah, studi kelayakan, perencanaan, pelaksanaan dan evaluasi.114
Sedangkan French yang dikutip J. Salusu mengatakan bahwa partisipasi
menunjukkan pada suatu proses antara dua atau lebih pihak yang mempengaruhi
111Ibid., h. 16
112E. Mulyasa, Menjadi Kepala Sekolah Profesional, (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2004), h. 194
113Ibid, hh. 170-171
114Najmuddin Ramly, Membangun Pendidikan yang Memberdayakan dan Mencerahkan, (Jakarta:
Grafindo Khazanah Ilmu, 2005), h. 135
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terhadap yang lainnya dalam membuat rencana, kebijakan dan keputusan.115 Sesuai
dengan kutipan di atas maka keberadaan komite sekolah sebagai bagian dari
masyarakat yang berpartisipasi terhadap penyelenggaraan pendidikan di sekolah
dapat meliputi kegiatan perencanaan, kebijakan dan keputusan. Komite sekolah yang
berasal dari masyarakat dapat memberikan ide-ide dalam perencanaan, kebijakan dan
keputusan yang dilakukan oleh pihak penyelenggara pendidikan sekalipun
sebagaimana dikatakan diatas bahwa komite sekolah merupakan badan yang terpisah
dan mandiri dan tidak menyatu secara hirarki dengan penyelenggara pendidikan.
Komite sekolah memiliki hubungan dengan sekolah dengan demikian sekolah
memiliki hubungan dengan masyarakat karena: (1) sekolah merupakan bagian
integral dari masyarakat, (2) hak hidup dan kelangsungan sekolah tergantung pada
masyarakat, (3) sekolah adalah lembaga sosial yang berfungsi untuk melayani
anggota-anggota masyarakat dalam bidang pendidikan, (4) kemajuan sekolah dan
kemajuan masyarakat saling berkorelasi dan saling membutuhkan, (5) masyarakat
adlah pemilik sekolah, sekolah ada karena masyarakat yang memerlukannya.116
Sekolah memerlukan dukungan dari masyarakat, sekolah membutuhkan
partisipasi dari masyarakat dalam bentuk ide-ide, tindakan dan partisipasi dalam
bentuk lainnya yang bertujuan untuk mengembangkan dan meningkatkan serta
mencapai tujuan pendidikan dan pembelajaran. Wujud partisipasi masyarakat melalui
115Salusu J. Pengambilan Keputusan Strategik Untuk Organisasi Publik dan Organisasi Non Profit,
(Jakarta: Grasindo, 1996), h. 233
116Ngaliman Purwanto, Administrasi dan Supervisi Pendidikan (Bandung; PT Remaja Rosdakarya,
2003), h.188
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keberadaan komite sekolah sebagaimana yang tercantum dalam keputusan Menteri
Pendidikan Nasional Nomor 44/U/2002 tanggal 2 April 2002 tentang pembentukan
dewan pendidikan dan komite sekolah yaitu bertujuan untuk: (1) mewadahi dan
menyalurkan aspirasi dan prakarsa masyarakat dalam melahirkan kebijakan
operasional dan program pendidikan, (2) meningkatkan tanggung jawab dan peran
serta masyarakat dalam penyelenggaraan pendidikan di satuan pendidikan, (3)
menciptakan suasana dan kondisi transparan, akuntabel, dan demokratis dalam
penyelenggaraan serta pelayanan pendidikan yang bermutu pada satuan pendidikan.
Dengan demikian masyarakat dapat berpartisipasi sebagai fasilitator yang membantu
dalam menyalurkan aspirasi dan keinginan pihak penyelenggara dalam melaksanakan
program pendidikan. Selain itu masyarakat juga berperan sebagai motivator terhadap
peserta didik dalam melaksanakan tanggung jawab kepada pihak penyelenggara
pendidikan. Masyarakat juga dapat berpartisipasi sebagai mitra terhadap
penyelenggara pendidikan untuk dapat melakukan pengawasan dan pencapaian
pendidikan yang bermutu.
Rustomodji berpendapat bahwa partisipasi berarti bekerja konstruktif dan
kooperatif untuk mencapai tujuan bersama-sama. Partisipasi berarti menyatukan
semua sumber daya, pengetahuan, imajinasi, dan keterampilan dari semua pihak demi
pekerjaan yang produktif. 117 Dengan demikian partisipasi menunjukkan pada hal
yang konstruktif dan kooperatif, dengan membentuk kerjasama yang saling
mendukung untuk meraih ketercapaian terhadap sesuatu. Dalam lingkup pendidikan
117Rustomodji, Manajemen Mutakhir, (Jakarta: Gramedia, 1994), h.39
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masyarakat sebagai salah satu komponen pendidikan yang memiliki pengaruh
terhadap hasil yang akan diraih oleh pihak penyelenggara pendidikan dapat menjadi
partisipan dengan mengimplementasikan imajinasi dan pengetahuan yang dimiliki
serta keterampilan yang dapat membantu pihak penyelenggara pendidikan dalam
melaksanakan program-program yang akan dan telah dibuat oleh pihak sekolah serta
menjadi mitra yang dapat mencapai tujuan pendidikan.
b. Tujuan Partisipasi Masyarakat
Pelibatan partisipasi masyarakat dalam pengelolaan sekolah memiliki tujuan
antara lain : (1) meningkatkan peranan masyarakat untuk ambil bagian yang lebih
besar dalam perencanaan dan pelaksanaan pendidikan, (2) membangun rasa memiliki
oleh masyarakat terhadap sekolah, rasa tanggung jawab, kemitraan, dan mendorong
pengembangan sekolah, (3) mengikut sertakan masyarakat dalam meningkatkan mutu
dan relevansi dengan menyediakan akses yang lebih besar, (4) membantu mengatasi
siswa putus sekolah. Partisipasi masyarakat jika dilakukan dalam hal pengambilan
keputusan terhadap sebuah lembaga atau organisasi pendidikan bukan semata-mata
untuk melemahkan keputusan yang telah dibuat oleh lembaga atau organisasi
tersebut, akan tetapi hal tersebut akan menjadi bentuk demokrasi, sebagaimana yang
dikemukakan oleh Abrahamsson bahwa “participation in organization decision
making is commonly seen not only a means of reducing the relative power of the
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executive elite, but also as a way toward a more general democratization of
society”.118
Partisipasi masyarakat merupakan proses aktif dan inisiatif yang muncul dari
masyarakat. Hal itu akan terwujud sebagai suatu kegiatan nyata apabila terpenuhi tiga
hal berikut : (1) adanya kemauan, (2) adanya kemampuan, (3) adanya kesempatan
untuk berpartisipasi. Dalam hal ini Nitisemito mengemukakan bahwa partisipasi
adalah keikutsertaan pihak lain, dalam arti seorang pimpinan dapat lebih berhasil
dalam melaksanakan tugas-tugasnya bila mampu meningkatkan partisipasi
bawahannya.119 Sesuai penjelasan diatas maka partisipasi tentunya tidak terlepas dari
adanya korelasi antara dua individu, atau kelompok yang yang saling menyertai.
Partisipasi dalam konsep manajemen infrastruktur sebagaimana diungkapkan oleh
Scubeler “participation in infrastructure management is a process whereby people as
a consumer and producers of infrastructure, and as citizens influence the flow and
quality of infrastructure service available to them”.120 Partisipasi dalam manajemen
infrastruktur adalah proses di mana orang sebagai konsumen dan produsen
infrastruktur, dan sebagai warga negara mempengaruhi aliran dan kualitas layanan
infrastruktur yang tersedia bagi merek.Dengan demikian jika dalam konsep
118Bengt Abrahamsson, Bureaucracy or Participation The Logic of Organization, (London: Sage
Publication Ltd, 1997), h. 186
119 Alex. S. Notosemito, Manajemen Personalia : Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:
Ghalia Indonesia, 1996), h. 155.
120 Peter Schubeler, Participation and Partnership in Urban Infrastructure Management (USA: The
international Bank for Reconstruction and Development/The World Bank), h.2
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partisipasi masyarakat maka masyarakat merupakan sebagai konsumen dan produsen,
masyarakat dapat berfungsi sebagai pengguna dan berfungsi juga sebagai penyedia.
Maka jika melihat pada konsep partisipasi  keterlibatan mental dan emosional
individu yang ada dalam sebuah kelompok akan mendorong mereka untuk
memberikan kontribusi terhadap tujuan kelompok dan bertanggung jawab terhadap
pencapaian tujuan tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa sikap mental dan emosional
seseorang atau kelompok akan memiliki pengaruh dalam memunculkan sikap
partisipasi terhadap kelompok lain.
c. Pendekatan Partisipasi Masyarakat Terhadap Sekolah
Mulyasa mengemukakan bahwa ada beberapa pendekatan untuk menggalang
partisipasi masyarakat yaitu : (1) melibatkan masyarakat dalam berbagai program dan
kegiatan di sekolah yang bersifat sosial kemasyarakatan, dan pelibatan masyarakat ini
disesuaikan dengan hobi, kemampuan dan pekerjaan mereka dengan program yang
dilaksanakan disekolah, (2) mengidentifikasi tokoh masyarakat yaitu orang-orang
yang mampu mempengaruhi masyarakat pada umumnya, (3) melibatkan tokoh
masyarakat dalam berbagai program dan kegiatan sekolah yang sesuai dengan
minatnya misalnya seorang ulama untuk memberikan arahan kepada para siswa
dalam hal keagamaan, (4) memilih waktu yang tepat untuk melibatkan masyarakat
sesuai dengan kondisi dan perkembangan masyarakat, misalnya sekolah mengadakan
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hari besar Islam seperti Maulid Nabi Muhammad SAW dengan melibatkan ulama
setempat dan beberapa pengurus Masjid atau Musholla.121
Partisipasi masyarakat terhadap pihak penyelenggara pendidikan dapat
dibangun melalui hubungan yang baik antara pihak penyelenggara pendidikan dengan
pihak orang tua siswa/murid yang merupakan bagian dari masyarakat. Hal tersebut
dibangun dengan tujuan antara lain: (1) untuk meningkatkan motivasi siswa dalam
meningkatkan prestasi akademik siswa, (2) membantu memberikan fasilitas yang
berkaitan dengan program yang dijalankan pihak penyelenggara pendidikan, (3)
menjadi mitra dalam mengawasi siswa didalam dan diluar lingkungan sekolah.
Pihak penyelenggara pendidikan dalam hal ini adalah sekolah dapat membuat
bentuk rancangan program yang inovatif, fungsinya adalah agar muncul ketertarikan
masyarakat terhadap program yang dilaksanakan di sekolah sehingga masyarakat
berminat untuk ikut berpartisipasi terhadap penyelenggaraan pendidikan di sekolah.
Sudah menjadi hal yang lazim bahwa masyarakat akan lebih tertarik untuk ikut
berpartisipasi dalam penyelenggaraan disekolah apabila masyarakat merasa
diuntungkan atau di dalamnya terjadi simbiosis mutualisme antara sekolah dan
masyarakat. Berdasarkan hal tersebut Mulyasa mengemukakan tentang beberapa hal
yang dapat dilakukan oleh pihak sekolah yaitu : (1) melaksanakan perogram
kemasyarakatan, misalnya kebersihan lingkungan dan membantu lalu lintas di
sekolah (jika ada), (2) mengadakan open house yang memberi kesempatan
masyarakat luas untuk mengetahui program dan kegiatan sekolah,  (3) menerbitkan
121E. Mulyasa, op. cit., hh.173-174
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buletin sekolah, majalah atau lembar informasi secara berkala yang memuat kegiatan
dan perogram sekolah untuk dipublikasikan kepada masyarakat, (4) mengundang
tokoh masyarakat untuk menjadi narasumber, pelatih, pembimbing atau pembina
program atau kegiatan tertentu disekolah, (5) membuat program kerja sama antara
sekolah dan masyarakat dalam kegiatan tertentu.122
Dengan demikian setelah menguraikan konsep partisipasi masyarakat di atas,
dapat disintesiskan bahwa partisipasi masyarakat yang berkaitan dengan pendidikan
merupakan bentuk keterlibatan masyarakat dalam penyelenggaraan pendidikan
dengan mengimplementasikan pengetahuan yang dimiliki oleh masyarakat, tenaga
dan imajinasi atau ide-ide yang muncul dari masyarakat sehingga masyarakat
memiliki fungsi antara lain sebagai fasilitator pendidikan, motivator serta menjadi
mitra  yang bertujuan untuk memberikan kontribusi kepada pihak penyelenggara
pendidikan untuk mencapai tujuan pendidikan. Partisipasi masyarakat tersebut
meliputi proses, aksi, atau kegiatan yang berupa keikutsertaan nyata semua unsur
masyarakat baik yang menjadi pengguna sekolah, para stekholder pendidikan,
maupun yang peduli terhadap sekolah dalam pengelolaan komponen sekolah.
1) Masyarakat sebagai fasilitator
Fasilitator merupakan bentuk subjek dari kata-kata fasilitas, dengan
demikian sebelum menjelaskan definisi fasilitator terlebih dahulu peneliti
mendeskripsikan tentang definisi fasilitas. Fasilitas adalah semua prasarana yang
menjadi berbagai perlengkapan untuk melaksanakan program kegiatan atau
122Ibid, hh. 174-175
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aktivitas. Fasilitas juga merupakan penyediaan bantuan atau pelayanan untuk
memberikan kemudahan dan kelancaran pelaksanaan kegiatan. Ketersediaan
fasilitas yang memadai baik dalam ukuran mutunya sangat mendukung pencapaian
program yang sukses.123 Dalam hal memfasilitasi sebuah lembaga atau organisasi
diperlukan sebuah strategi dan perencanaan agar sesuai dengan yang diharapkan,
hal itu seperti yang dikemukakan oleh Rayfield “strategic facilities planning is a
proactive approach to the design, acquisition, and use of facilities as a means to
support an organization's business plan or mission statement”, 124 maka hal
tersebut dilakukan dengan pendekatan proaktif dengan mendesain keperluan
sebuah organisasi. Dalam konsep lain dikemukakan oleh James A. Thomkins
bahwa “facilities planning determines how an activity tangible fixed assets best
support achieving the activity,” 125 maka konsep tersebut menjelaskan bahwa
sebuah perencanaan fasilitas akan dapat menentukan ketercapaian sebuah
kegiatan.
Fasilitas lebih identik kaitannya dengan sarana dan prasarana, hal tersebut
mencakup sarana belajar, sarana ibadah, sarana olah raga dan lain sebagainya.
Secara umum sarana dan prasarana berarti segala sesuatu yang merupakan
penunjang terselenggaranya suatu proses atau usaha pembangunan. Misalnya
dalam lingkup olahraga prasarana didefinisikan sebagai sesuatu yang
123 Mutohir, Gagasan-gagasan Tentang Pendidikan Jasmani dan Olah raga, (Surabaya: Unesa
University Press, 2002), h. 40
124Julie K. Rayfield, Interior Design Guide ; An Introduction for Facilities Managers and Designers,
(Singapore: John Wiley & Sons, INC, 1994), h. 3
125James A. Tompkins, Facilities Planning, (Singapore: John Wiley & Sons INC, 1996)h. 2
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mempermudah atau memperlancar tugas dan memiliki sifat yang relatif permanen,
salah satu sifat tersebut adalah susah untuk dipindahkan.126 Dalam kamus kata
serapan dijabarkan bahwa fasilitas adalah kemudahan atau prasarana. Sedangkan
dalam kamus besar bahasa Indonesia dijelaskan bahwa fasilitas adalah sarana
untuk melancarkan pelaksanaan fungsi dan kemudahan, misalnya fasilitas sosial
yaitu fasilitas yang disediakan oleh pemerintah atau swasta untuk masyarakat
seperti sekolah, klinik dan tempat ibadah.
Dalam dunia pendidikan kata fasilitas merupakan hal yang sangat sering
muncul dan mudah untuk dipahami oleh semua elemen pendidikan. Tentunya kata
fasilitas selalu berkaitan dengan sarana dan prasarana pendidikan yang apabila
dalam dunia pendidikan tidak terlepas dari fasilitas yang dianggap dapat
membantu dalam  pencapaian tujuan keberhasilan pendidikan disuatu lingkup
sekolah atau lembaga pendidikan. Apabila dikaitkan antara lembaga pendidikan
atau sekolah dengan masyarakat, maka masyarakat dianggap sebagai elemen atau
komponen pendidikan yang dapat berfungsi sebagai penyedia sarana dan prasarana
yang dibutuhkan oleh sekolah atau lembaga pendidikan.
Hal tersebut muncul di antaranya karena adanya hubungan sinergis antara
sekolah dengan masyarakat yang tinggal disekitar lingkungan sekolah tersebut.
Keberadaan masyarakat yang berada dekat dengan lingkungan sekolah akan
memberikan dampak positif bagi sekolah diantaranya partisipasi masyarakat
126Soepartono, Sarana dan Prasarana Olahraga, (Departemen Pendidikan dan Kebudayaan, Dirjen
Pendidikan Dasar dan Menengah, 1999/2000), h. 5
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dengan menyediakan kantin sederhana dilingkungan sekolah, membantu dalam
penyediaan lahan penghijauan dan lain sebagainya. Dengan demikian maka
sekolah diberikan fasilitas oleh masyarakat yang tinggal disekitar lingkungan
sekolah tersebut.
Fasilitas belajar modern saat ini sudah menjangkau teknologi dibidang
telekomunikasi dan informasi yang bergerak begitu cepat secara interaktif.
Penyediaan fasilitas belajar tidak hanya dilakukan oleh perguruan tinggi saja tetapi
juga oleh pemerintah, maupun masyarakat. Berdasarkan deskripsi diatas maka
definisi fasilitator adalah orang yang menyediakan fasilitas atau penyedia. Seorang
fasilitator yang efektif akan mendorong peserta didik dan menciptakan suatu
lingkungan serta memfasilitasi proses pembelajaran. 127 Dalam memberikan
fasilitasi kepada seseorang atau pada kelompok baik kelompok tersebut besar
ataupun  kecil langkah yang pertama harus dilakukan adalah membangun rasa
saling menghormati dan rasa saling percaya atau trust.
Rasa saling percaya dan saling menghormati antara fasilitator dengan yang
difasilitasi dapat diciptakan dengan mengetahui bahwa fasilitator dan yang
difasilitasi sama-sama memiliki keterampilan dan pengetahuan tertentu. Partisipasi
masyarakat sebagai fasilitator dalam pendidikan menjadi sangat penting bagi
penyelenggaraan pendidikan di sekolah, hal tersebut dikarenakan akan membantu
dalam menciptakan situasi yang kondusif dan partisipasif antara masyarakat
127Media perempuan :Media Informasi Komunikasi Kesetaraan dan Keadilan Geneder, edisi no. 6,
2005. h. 44
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dengan pihak penyelenggara pendidikan yang dalam hal ini yaitu sekolah.
Fasilitator pendidikan akan menjadi partner sekolah dalam proses penyelenggaraan
pendidikan dan menciptakan lingkungan belajar yang lebih kondusif. Selain itu
fasilitator pendidikan akan membantu dalam proses pencapaian tujuan sekolah dan
memberikan dukungan sebagaimana yang dibutuhkan oleh pihak sekolah.
Dengan demikian tugas masyarakat sebagai fasilitator penyelenggara
pendidikan dapat diimplementasikan melalui hal berikut : (1) membantu pihak
penyelenggara pendidikan dalam penyediaan sarana belajar, (2) memfasilitasi
sekolah dalam penyediaan hal-hal yang berkaitan dengan kebersihan, (3)
memberikan fasilitas berupa pelayanan kantin sederhana di lingkungan sekolah,
(4) menyediakan fasilitas ibadah bagi masyarakat sekolah yang meliputi kepala
sekolah, guru, dan peserta didik. Keterkaitan masyarakat dengan penyelenggara
pendidikan akan semakin erat dengan dilaksanakannya tugas-tugas masyarakat
yang membantu pihak sekolah dalam memfasilitasi sarana dan prasarana yang
dibutuhkan oleh pihak sekolah.
Berdasarkan konsep di atas dapat ditegaskan bahwa partisipasi masyarakat
sebagai fasilitator adalah masyarakat yang berpartisipasi sebagai penyedia, atau
membantu penyelenggara pendidikan dalam hal memberikan fasilitas yang dapat
digunakan oleh pihak penyelenggara pendidikan dalam proses pembelajaran
peserta didik di lingkungan sekolah dan lingkungan sekitar sekolah. Hal tersebut
dilakukan dengan adanya rasa saling percaya antara pihak sekolah dengan
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masyarakat bahwa masyarakat memiliki pengetahuan, dan keterampilan yang
mungkin tidak dimiliki oleh pihak penyelenggara pendidikan.
2) Masyarakat sebagai motivator
Sebagaimana kita ketahui bahwa kata-kata motivator merupakan subjek dari
kata-kata motivasi. Maka dalam tinjauan pustaka ini untuk memahami subjek
tersebut terlebih dahulu kita pahami makna kata dasar dari motivator tersebut yaitu
motif, motivasi dan motivator. Abraham Sperling mengemukakan bahwa motif
adalah suatu kecenderungan untuk beraktivitas yang dimulai dari dorongan dalam
diri dan diakhiri dengan penyesuaian diri. Maka dari deskripsi singkat tersebut
dapat dikatakan bahwa motif adalah suatu dorongan.
Sedangkan motivasi berasal dari bahasa latin yaitu movere 128 yang berarti
bergerak atau menggerakkan yang kemudian diadopsi kedalam bahasa Inggris
menjadi “motive” yang artinya adalah tujuan. Dengan demikian motivasi
maksudnya adalah suatu kondisi yang menggerakkan atau menjadi penyebab
seseorang melakukan suatu pergerakan atau kegiatan yang dilakukan secara sadar.
Menurut Steers, Porter dan Bigley bahwa ada tiga aspek motivasi yang dapat
dikenali atau diidentifikasi yaitu : (1) apa yang menggerakkan prilaku seseorang,
(2) apa yang mengarahkan prilaku, (3) bagaimana prilaku tersebut
dipertahankan.129 Ketiga komponen tersebut sangat penting dan merupakan faktor
yang menentukan prilaku seseorang dalam bekerja. Dalam konteks lingkup sebuah
128Kreitner and Kinicki, organizational behaviour, (singapore: McGraw-hill, 2008), h. 210
129Richard M. Steers, Lyman W. Porter and George A. Bigle, Motivation and Leadership at Work,
(USA: The McGraww-Hill Companies, 1996), h. 8-9
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organisasi, motivasi adalah kesediaan individu untuk mengeluarkan upaya yang
tinggi untuk mencapai tujuan organisasi. Maka dapat dikatakan bahwa motivasi
akan menjadi sebuah bentuk dorongan seseorang dalam pencapaian sebuah tujuan
dengan didasari oleh upaya-upaya dan keinginan yang tinggi agar tercapai tujuan
yang diinginkan. Sementara itu dikemukakan oleh Robbins bahwa “motivation as
the processes that account for individual’s intensity, direction, and presistence of
effort toward attaining goal”. 130 ,sedangkan Colquitt mendefinisikan bahwa
“motivation is defined as a set of energetic forces that originates both within and
outside an employee, initiates work-related effort, and determines its direction,
intensity and presistence”.131
Sedangkan menurut Hikmat bahwa motivasi adalah dorongan atau
rangsangan yang diberikan kepada seseorang agar memiliki kemauan untuk
bertindak. 132 Dalam hal lain Muhibbin Syah menyebutkan bahwa dalam
mengemukakan motivasi yaitu sebagai keadaan internal organisme yang
mendorong seseorang untuk berbuat sesuatu. Motivasi berarti pemasok daya untuk
bertingkah laku secara terarah.133
Menurut Winardi motivasi adalah suatu kekuatan potensial yang ada dalam
diri seorang manusia, yang dapat dikembangkan sendiri atau dikembangkan oleh
130Stephen P. Robbins and Timothy A. Judge, Organizational behavior, (Singapore: 13fth ed. Person
international ed, 2009), h. 209
131Colquitt LePine and Wesson, Organizational Behavior, (singapore: McGraw-Hill, 2008), h. 10
132Hikmat, Manajemen Pendidikan, (Bandung: CV. Pustaka Setia, 2009), h. 272
133 Muhibbin Syah, Psikologi Pendidikan dengan Pendekatan Baru, (Bandung ; PT. Remaja
Rosdakarya, 1997), h. 136-137.
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sejumlah kekuatan luar yang intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan
non moneter yang mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau negatif, hal
mana tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi orang yang
bersangkutan.134 Dari definisi tersebut diatas kita dapat melihat bahwa motivasi itu
dipengaruhi oleh dua kekuatan yaitu : kekuatan yang berasal dari dalam diri
individu misalnya, berupa keinginan-keinginan, kebutuhan-kebutuhan, dan
perasaan takut. Kekuatan kedua yaitu kekuatan yang berasal dari luar diri individu
misalnya, kekuatan yang berasal dari lingkungan, norma-norma sosial, sikap-sikap
dan kesemuanya itu akan mempengaruhi prilaku seseorang.
Dalam konsep lain Sudarwan Danim mengatakan bahwa motivasi adalah
kekuatan, dorongan, kebutuhan, semangat tekanan atau mekanisme psikologis
yang mendorong seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai prestasi
tertentu sesuai dengan apa yang di kehendakinya. Dalam arti kognitif motivasi
diasumsikan sebagai aktivitas individu untuk menentukan kerangka dasar tujuan
dan penentuan prilaku untuk mencapai tujuan. Sedangkan secara afektif motivasi
bermakna sikap dan nilai dasar yang dianut oleh seseorang atau sekelompok orang
untuk bertindak atau tidak bertindak. 135 Motivasi dapat memiliki arti yang
berbeda-beda oleh setiap orang sesuai dengan tempat dan kedaan dari masing-
masing individu. Zainun menggunakan konsep motivasi untuk menggambarkan
134J.Winardi, Motivasi dan Pemotivasian dalam Manajemen, (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2002),
h.6
135Sudarmawan Danim, Motivasi Kepemimpinan dan Efektivitas Kelompok, (Jakarta: Rieneka Cipta,
2004), h. 2
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hubungan antara harapan dengan tujuan, dalam hubungan ini ditemukan suatu
kenyataan bahwa konsep motivasi berkaitan erat dengan konsep sintality, needs,
dan incentive. 136 Istilah sintality berkaitan dengan pencapaian dan pemuasan
tujuan, istilah needs berkaitan dengan kebutuhan dan istilah incentive berkaitan
dengan rangsangan untuk memenuhi atau memuaskan kebutuhan.
Dengan demikian setelah melihat beberapa konsep motivasi di atas maka
dapat dikatakan bahwa motivasi adalah alat pendorong yang menyebabkan
seseorang sangat terpanggil untuk melakukan kegiatan. Motivasi sangat penting
artinya dalam mencapai sebuah tujuan yang berasal dari tujuan individu ataupun
tujuan kelompok dan masyarakat. Oleh karena itu motivasi bagi seseorang atau
kelompok dan organisasi tertentu merupakan modal untuk sebuah tujuan
keberhasilan.
Sedangkan berdasarkan paparan tentang motivasi di atas, maka dapat
dideskripsikan bahwa motivator adalah berkaitan pada pelaku, alat atau individu
dan kelompok  yang melakukan motivasi atau mendorong sesuatu dalam mencapai
tujuan-tujuan tertentu. Masyarakat yang menjadi salah satu stekholder dalam
pendidikan memiliki tanggung jawab dalam proses pencapaian pendidikan. Dalam
hal ini keberadaan masyarakat sebagai pendorong peserta didik untuk lebih
disiplin dalam proses belajar sangat dibutuhkan oleh penyelenggara pendidikan,
karena akan menentukan keberhasilan sebuah lembaga pendidikan dalam
peningkatan mutu dan prestasi peserta didik. Masyarakat yang tinggal di sekitar
136Buchari Zainun, Manajemen dan Motivasi, (Jakarta: Balai Aksara, 1989), hh. 17-20
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lingkungan sekolah dapat menjadi motivator bagi anak-anak mereka dalam
berbagai hal diantaranya disiplin belajar, tepat waktu dalam hal masuk sekolah dan
lain sebagainya. Masyarakat memiliki fungsi sebagai motivator bagi
penyelenggara pendidikan yang dalam hal ini adalah sekolah untuk dapat
memberikan kontribusi yang dapat menjadikan guru dan elemen lainnya menjadi
lebih giat dan bersemangat dalam menjalankan tugas-tugasnya ditempat mereka
bekerja sebagai tenaga pendidik.
Dengan demikian dapat ditegaskan motivasi adalah bentuk dorongan,
kekuatan, dan keinginan dan kebutuhan yang menjadikan psikologis seseorang
atau kelompok melakukan sebuah kegiatan atau aktivitas dalam mencapai suatu
tujuan. Maka masyarakat yang dalam hal ini menjadi motivator memberikan
tekanan dan dorongan untuk dapat mewujudkan sebuah tujuan dan keberhasilan.
3) Masyarakat Sebagai Mitra
Mitra (partnership) didalam kamus artinya adalah persekutuan atau
perkongsian yang pada esensinya lebih dikenal dengan gotong royong atau
kerjasama dari berbagai pihak baik secara perorangan ataupun kelompok. 137
Soekidjo Notoatmodjo mengemukakan bahwa kemitraan adalah suatu kerjasama
formal antara individu-individu, kelompok-kelompok, atau organisasi-organisasi
untuk mencapai suatu tugas atau tujuan tertentu.138 Pada konteks kemitraan yang
disebutkan oleh Soekidjo Notoatmodjo memberikan persepsi bahwa kemitraan
137Media perempuan, Media Informasi Komunikasi Kesetaraan dan Keadilan Gender, 2005. h. 19
138Soekidjo Notoatmodjo, Pendidikan dan Prilaku Kesehatan, (Jakarta: Rieneka Cipta, 2003), h. 100
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akan terjadi jika terdapat dua orang atau dua kelompok, organisasi ataupun
komunitas yang melakukan kerja sama dalam mewujudkan tujuan-tujuan  tertentu.
Dengan demikian maka untuk dapat terwujudnya suatu kemitraan antar individu
atau antar kelompok dibutuhkan beberapa hal yaitu : (1) adanya keinginan antar
individu atau antar kelompok untuk bekerja sama, (2) adanya bentuk kerja sama
yang jelas (formal dan nonformal) antara individu atau antar kelompok, (3) adanya
sesuatu yang dituju sehingga kemitraan memiliki tujuan yang jelas.
Dalam perspektif ekonomi didefinisikan bahwa kemitraan menurut Afzalur
Rahman adalah hubungan yang terjadi antara orang-orang yang melakukan bisnis
pada umumnya untuk memperoleh suatu keuntungan. 139 Pemahaman ini lebih
condong pada hal-hal yang berkaitan dengan dunia bisnis atau wirausaha dan
memiliki orientasi pada hal-hal yang saling menguntungkan dalam arti keuntungan
secara material. Dalam hal ini maka kemitraan yang dibangun antara individu atau
antara kelompok atau organisasi akan memberikan keuntungan finansial terhadap
keduanya.
Apa yang dikemukakan oleh Afzalur tersebut sama halnya dengan yang
dikemukakan oleh Er. Hardy Ivanny dan Vincent Powell Smith  yaitu
mengemukakan bahwa Istilah kemitraan juga disamakan dengan istilah
partnership, yaitu hubungan kontraktual antara seseorang dalam suatu hubungan
139 Hirsanuddin, Hukum perbankan Syariah di Indonesia ; Pembiayaan Bisnis Dengan Prinsip
Kemitraan, (Yogyakarta: Genta Press, 2008). h. 1
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bisnis dengan tujuan untuk mendapatkan keuntungan.140 Lebih jelas dinyatakan
oleh Er. Hardy Ivanni dan Vincent Powell Smith bahwa kemitraan seakan-akan
memiliki sifat sementara atau kontrak. Dengan demikian peneliti mengasumsikan
bahwa secara teori jika melihat pada konsep kemitraan yang dikemukakan diatas
tidak bersifat tetap akan tetapi sementara dan murni bertujuan untuk suatu
keuntungan.
Kemitraan yang ingin diwujudkan dengan misi utamanya adalah membantu
memecahkan masalah ketimpangan dalam kesempatan berusaha, ketimpangan
pendapatan, ketimpangan antar wilayah, ketimpangan kota dan desa. Kemitraan
yang dibangun atas dasar saling membutuhkan, saling menguntungkan, dan saling
memperkuat dengan fungsi dan tanggung jawab yang sesuai dengan kemampuan
dan proporsi yang dimiliki oleh masing-masing pihak yang terlibat dalam
kemitraan tersebut.141 Dengan demikian jika melihat pada konteks di atas ditinjau
dari aspek bisnis Hafsah mengemukakan bahwa kemitraan adalah suatu strategi
bisnis yang dilakukan oleh dua pihak atau lebih dalam jangka waktu tertentu untuk
meraih keuntungan bersama dengan prinsip saling membutuhkan dan saling
membesarkan.142 Berdasarkan konsep kemitraan diatas maka terdapat beberapa
140Ibid
141 Muhammad Jafar Hafsah, Kemitraan Usaha; Persepsi dan Strategi, (Jakarta: Pustaka Sinar
Harapan, 1999), h. xi
142Ibid, h. 10
137
manfaat kemitraan yang dikemukakan oleh Hafsah yaitu : (1) produktivitas, (2)
efisiensi, (3) jaminan kualitas, kuantitas, kontinuitas, (4) resiko, (5) sosial.143
Manfaat pertama adalah produktivitas, maksudnya adalah akan terjadi
peningkatan produktivitas terhadap kemitraan yang dilakukan oleh pihak-pihak
yang bermitra tersebut. Kedua adalah efisiensi, hal ini erat kaitannya dengan
produktivitas. Dengan demikian penerapannya dalam kemitraan organisasi, atau
perusahaan dapat menghemat tenaga dalam mencapai target yang dituju. Ketiga,
jaminan kualitas, kuantitas dan kontinuitas, yaitu hasil dari kemitraan yang
dilakukan oleh pihak-pihak yang terlibat akan menghasilkan sesuatu yang
memiliki nilai kualitas, kuantitas dan kontinuitas. Ke empat, resiko yaitu
sebagaimana yang kita ketahui bahwa segala sesuatu apapun memiliki resiko,
maka dalam konteks kemitraan yang dilakukan oleh pihak-pihak yang terlibat
dalam kemitraan tentunya akan beresiko terhadap hasil yang akan dicapai. Yang
membedakan dalam konsep kemitraan ini adalah resiko yang dihadapi ditanggung
bersama oleh pihak-pihak yang bermitra. Ke lima, sosial yaitu dampak yang
dihasilkan oleh konsep kemitraan adalah bukan hanya memberikan dampak positif
antar pelaku dengan saling menguntungkan melainkan memberi dampak sosial
(social benefit) yang cukup tinggi.
Pada dasarnya maksud dan tujuan dari kemitraan adalah “win-win solution




partisipan dalam kemitraan tersebut harus memiliki kemampuan dan kekuatan
yang sama, tetapi yang lebih dipentingkan adalah adanya posisi tawar yang setara
berdasarkan peran masing-masing.
Dalam dunia pendidikan adanya kerjasama antara lembaga pendidikan yang
dalam hal ini adalah sekolah dengan masyarakat sangatlah dibutuhkan. Masyarakat
adalah salah satu komponen pendidikan yang memiliki peranan dalam menjalin
hubungan kerja sama dengan sekolah. Kerjasama yang dlakukan oleh masyarakat
dengan sekolah pada aspek tertentu seperti dalam pengawasan siswa diluar jam
sekolah misalnya akan membantu pihak penyelenggara pendidikan dalam
mengawasi perkembangan siswa serta prilaku siswa ketika berada diluar
pengawasan pihak sekolah. Kemitraan yang dibangun antara pihak penyelenggara
pendidikan dengan masyarakat sekitar lingkungan sekolah akan memberikan
dampak terhadap pelaksanaan pendidikan di sekolah. sebagaimana dijelaskan
sebelumnya bahwa penyelenggara pendidikan terlebih dahulu melihat secara nyata
kondisi masyarakat dan lingkungan yang akan diajak untuk bekerja sama.
Kemitraan antara sekolah dan masyarakat dapat dibangun dengan diawali rasa
saling percaya (trust). Ketika masyarakat diberikan kepercayaan oleh sekolah
untuk membantu program-program sekolah yang akan dilaksanakan maka
masyarakat akan merasa lebih dihargai sebagai kelompok yang mampu membantu
keberhasilan pendidikan dilingkungan tempat mereka tinggal yang mayoritas
siswanya adalah anak-anak mereka. Demikian juga dengan pihak penyelenggara
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pendidikan, paradigma yang terjadi adalah adanya rasa ketidakpercayaan sekolah
terhadap masyarakat, atau anggapan bahwa masyarakat tidak bisa untuk mengerti
dan memahami dengan baik program-program yang rancang oleh pihak
penyelenggara pendidikan. Hal tersebut akan menghambat pemberdayaan
masyarakat dalam membangun kemitraan antara masyarakat dengan sekolah.
Berdasarkan konsep yang telah dipaparkan di atas maka dapat  ditegaskan
bahwa kemitraan adalah bentuk kerjasama antar individu dengan individu lain atau
antar kelompok dengan kelompok lain yang memiliki tujuan tertentu dengan
didasari oleh hal hal yang bersifat formal seperti kerjasama antara instansi dengan
instansi lain, ataupun nonformal seperti kerjasama yang dilakukan antara instansi
dengan non instansi seperti masyarakat tertentu, dan memiliki tujuan-tujuan
tertentu.
Dari paparan diatas dapat disintesiskan bahwa Partisipasi masyarakat
merupakan proses aktif dan inisiatif yang muncul dari masyarakat yang disebut
dengan Komite Sekolah/Madrasah memiliki hubungan dengan sekolah.Dengan
demikian sekolah memiliki hubungan dengan masyarakat karena : (1) sekolah
merupakan bagian integral dari masyarakat, (2) hak hidup dan kelangsungan
sekolah tergantung pada masyarakat, (3) sekolah adalah lembaga sosial yang
berfungsi untuk melayani anggota-anggota masyarakat dalam bidang pendidikan,
(4) kemajuan sekolah dan kemajuan masyarakat saling berkorelasi dan saling
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membutuhkan, (5) masyarakat adalah pemilik sekolah, sekolah ada karena
masyarakat yang memerlukannya.
B. Kerangka Berpikir
Sekolah merupakan sebuah lembaga penentu dalam memajukan dan
mengembangkan pendidikan, sekolah sebagai pelaksana dari semua program pendidikan
yang direncanakan dari tingkat pusat sampai ke tingkat operasional di sekolah. Maju
mundurnya pendidikan sangat ditentukan oleh pelaksanaan yang ada di tangan para
pendidik di sekolah. Oleh karena itu, unsur pendidik dan tenaga kependidikan yang ada
di sekolah harus mendapat pengelolaan dan pengembangan secara optimal. Hal ini
sejalan dengan upaya-upaya yang telah dilakukan oleh pemerintah dalam rangka
meningkatkan mutu pendidikan dengan dibuatnya berbagai kebijakan yang berkaitan
dengan unsur ketenagaan di sekolah terkait dengan sumber daya manusianya.
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen utama organisasi dibandingkan
dengan elemen lain seperti modal, teknologi dan uang sebab manusia itu sendiri yang
mengendalikan yang lain. Manusia memilih teknologi, manusia yang mencari modal,
manusia yang menggunakan dan memeliharanya di samping manusia dapat menjadi
salah satu sumber keunggulan bersaing yang langgeng. Oleh karena itu, pengelolaan
sumber daya manusia dalam organisasi menjadi suatu hal yang sangat penting.
Manusialah yang menjadi penggerak elemen pendidikan. Tanpa adanya
manajemen sumber daya manusia yang baik, maka peningkatan mutu pendidikan sulit
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untuk dicapai sehingga peranan manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan
kualitas mutu pendidikan sangat diperlukan.
Manajemen sumber daya manusia perlu dikelola dengan baik, agar tujuan yang
diinginkan dapat tercapai. Apa yang telah dihasilkan sumber daya manusia dapat
menjadi tolok ukur keberhasilan pendidikan. Misalnya sumber daya manusia dalam
lembaga pendidikan telah menjalankan tugasnya dengan baik, yaitu kepala sekolah
sebagai manajer di sekolah, guru mendidik dan mengajar, karyawan melaksanakan
tugasnya dengan baik, penjaga sekolah menjaga keamanan sekolah dan semua siswa
melaksanakan kewajibannya.
Selanjutnya, budaya organisasi di sekolah memiliki peranan yang sangat penting
dalam peningkatan mutu pendidikan. Pengenalan budaya baru di sekolah kadang
diperlukan untuk menguatkan pola kerja yang lebih efektif dari para guru. Perubahan
budaya guru ini dapat mengakibatkan terjadinya perubahan belajar-mengajar. Dampak
dari perubahan budaya dapat dilihat pada hasil belajar siswa. Untuk itu, budaya-budaya
yang dimiliki setiap sekolah harus dipahami dan dilibatkan dalam rangkan untuk
perubahan peningkatan mutu pendidikan. Budaya sekolah akan menjelaskan bagaimana
sekolah berfungsi dan arah mekanisme internal yang terjadi. Budaya sekolah juga dapat
menjadi prediktor perbedaan mutu antar sekolah dan mutu sekolah. Budaya sekolah
memberikan panduan menilai apa yang penting, apayang baik, apa yang benar, dan cara
untuk mencapainya. Budaya sekolah dapat dikatakan sebagai kualitas kehidupan sekolah
yang tumbuh berkembang berdasarkan spirit dan nilai-nilai yang dimiliki serta prilaku
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yang dianut warga sekolah.145 Budaya sekolah tercermin dalam hubungan antarwarga
sekolah baik pada saat bekerja, kegiatan belajar-mengajar, maupun pada saat
berkomunikasi satu sama lain.
Adapun partisipasi masyarakat dalam menentukan mutu pendidikan merupakan
faktor penting mendapat perhatian. Masyarakat berperan sangat penting pada
perkembangan pendidikan anak. Oleh karenanya masyarakat hendaknya ikut serta
berpartisipasi dalam kegiatan pendidikan anak baik langsung atau tidak langsung.
Karena lingkungan dalam keluarga dan sekolah serta masyarakat sangat memiliki
keterikatan.
Walaupun partisipasi masyarakat masih sangat terbatas dalam tahap implementasi
program pada pendidikan perwujudan partisipasi oleh masyarakat perlu dilakukan baik
secara individu atau kelompok, spontanitas atau terorganisir dilakukan secara kontinnyu
atau sesaat. Pembangunan yang tidak melibatkan partisipasi masyarakat dalam
pelaksanaanya dianggap seringkali tidak menyentuh kebutuhan masyarakat, karena
masyarakat adalah pihak yang paling mengetahui yang menjadi permasalahan mereka
serta mengerti cara bagaimana mengatasi permasalahan mereka.
Peran masyarakat dalam pendidikan tercantum dalam Undang-Undang Nomor 20
Tahun 2003 Pasal 8 dan 9 yang menyatakan bahwa masyarakat berhak berperan serta
dalam perencanaan, pelaksanaan, pengawasan dan evaluasi program kerja pendidikan
145 Triguno, Budaya Kerja: Menciptakan Lingkungan Yang Kondusif untuk Meningkatkan
Produktifitas Kerja, (Jakarta: PT. Golden Terayon Press, 2004), h. 1
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serta berkewajiban memberikan dukungan sumber daya dalam penyelenggaraan
pendidikan.
Mutu pendidikan merupakan tujuan dari setiap lembaga pendidikan, dalam
memenuhi harapan pendidikan yang bermutu kepala madrasah dapat mendayagunakan
semua tenaga dan daya dengan memanfaatkan semua sumber dan kesempatan.
Pendidikan yang bermutu adalah pendidikan yang membawa anak didiknya kedunia
kerja dan melanjutkan ketingkat yang lebih tinggi Dengan kepemimpinan kepala
madrasahyang mengefektifkan semua sumber terciptanya proses belajar mengajar akan
menjadikan madrasah tersebut menjadi madrasah yang bermutu.
Kepala madrasah dalam menjalankan proses kegiatan pendidikan tidak dapat
berjalan sendiri tampa bantuan dan kerja sama dengan personil yang ada dimadrasah
antara lain guru, staf madrasah siswa, orang tua, kurikulum, sarana dan prasarana.
Dengan memberdayakan personil tersebut akan menentukan jalannya proses kegiatan
pembelajaran di madrasah tersebut memberikan keleluasaan kepada personil yang terkait
dengan jalannya kependidikan dimadrasah akan membuat staf bekerja dengan penuh
tanggung jawab dan atas kepercayaan yang diberikan akan lebih percaya diri dalam
melakukan kegiatan yang diserahkan kepadanya.
Begitu juga bila kepala madrasah diberi keleluasaan dalam menentukan jalannya
kegiatan pendidikan dimadrasah tersebut akan menjadikan kepala madrasah lebih
bertanggung jawab dan memiliki kepercayaan yang tinggi dalam menjalankan kebijakan
sesuai dengan arahan dan petunjuk yang diberikan pemerintah. Untuk menjalankan
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proses kegiatan dimadrasah kepala madrasah tidak bisa bekerja sendiri untuk itu
diperlukan kerja sama dengan semua staf, sehingga tujuan yang sudah ditetapkan akan
tercapai.
Berdasarkan uraian tersebut diatas, diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan
manajemen sumber daya manusia, budaya organisasi dan partisipasi masyarakat secara
bersama sama dengan mutu pendidikan.
C. Penelitian Terdahulu
1. Penelitian Ika Dewi Rahmawati pada tahun 2012 yang berjudul “Manajemen Sumber
Daya Manusia (SDM) dalam Peningkatan Kualitas Sekolah (Studi Empirik Madrasah
Ibtidaiyah (MI) Muhammadiyah Program Khusus Kartasura Tahun Pelajaran
2011/2012). Jenis penelitian ini adalah penelitian lapangan dengan pendekatan
fenomenologis dan mengunakan analisis deskripsi kualitatif. Sumber data dalam
penelitian ini yaitu ketua yayasan, kepala madrasah, guru, kepala tata usaha,
pustakawan, laboran. Dalam penelitian ini penulis mengunakan metode pengumpulan
data di antaranya wawancara, observasi dan dokumentasi, metode analisis data.
Kesimpulan penelitian ini menyatakan bahwa usaha kepala madrasah dalam
meningkatkan kualitas sekolah MI Muhammadiyah PK Kartasura dengan
peningkatan SDM melalui: (1) Manajemen Sumber Daya Manusia (perencaan,
pengadaan, seleksi dan penempatan, pelatihan dan pengembangan, penilaian prestasi
kerja, kesejahteraan, pemutusan hubungan kerja.) (2) Peningkatan profesionalisme:
mengikuti pelatihan-pelatihan, seminar, worshop, penataran, KKG, dan mengikuti
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perkumpulan MGMP. (3) Pembinaan karier: pemberian hadiah bagi guru dan tenaga
kependidikan yang berprestasi, kreatifitas, pendidikan lanjut bagi yang belum atau
sudah S1. (4) Pembinaan kesejahteraan: pemberian gaji, pemberian tunjangan berupa
fungsional, insentif, kesejahteraan, transportasi, THR146
2. Jurnal penelitian oleh Moh. Arif dengan judul “Manajemen Madrasah Dalam Upaya
Peningkatan Mutu Pendidikan Islam” pada tahun 2013. Penelitian ini menyimpulkan
bahwa kesimpulan bahwa pengelolaan  lembaga  madrasah  harus  didorong  upaya
peningkatan  kesadaran  bagi  yang  terlibat  dalam  pengelolaan  tersebut.  Selain  itu,
kualifikasi tenaga guru dan kegiatan dengan fasilitas yang memadai juga wajib
menjadi program prioritas. Agar secara perlahan namun pasti bakal mendorong
peningkatan mutu pendidikan Islam di madrasah. Selain itu, output yang dihasilkan
harus berdasarkan suatu proses yang matang dan didukung oleh input yang baik pula.
Kerjasama yang sinergi dalam mendukung proses penyelenggaraan dan peningkatan
perguruan tinggi harus mendapat perhatian pemerintah, dunia usaha/industri dan
semua pengelola pendidikan. Memperhatikan aspek-aspek peningkatan mutu
pendidikan dengan memperjelas visi, misi, pemanfaatan media elektronik,
keterlibatan masayarakat, guru, siswa dan pemerintah dalam hal pengelolaan mutu
pendidikan Islam. Dengan demikian tuntutan terhadap mutu pendidikan Islam yang
146http://eprints.ums.ac.id/21841/23.pdf
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diharapkan memenuhi standar nasional, berkualitas dan siap terjun ke pasar dalam
beragam lini bakal terealisasi.147
3. Jurnal penelitian yang dilakukan oleh Ahmad Zaini Aziz dengan judul “Manajemen
Berbasis Sekolah: Alternatif Peningkatanmutu Pendidikan Madrasah” pada tahun
2015. 148 Simpulan penelitian tersebut adalah bahwa konsep Manajemen Berbasis
Sekolah ini pada hakikatnya dapat diterapkan di madrasah yang kemudian menjadi
istilah Manajemen Mutu Berbasis Madrasah (MMBM). Manajemen Peningkatan
Mutu Berbasis Madrasah perlu diterapkan untuk dijadikan solusi terhadap berbagai
macam persoalan yang dihadapi Madrasah.  Sejauh  penelusuran penulis rendahnya
kualitas Madrasah disebabkan oleh adanya diskriminasi madrasah, penyelenggaraan
pendidikan yang birokrasi-sentralistik, ketidak tepatan kebijkan dan keputusan
pemerintah terhadap peningkatan mutu  madrasah,  dan  adanya  disharmoni  antara
madrasah,  pemerintah,  dan masyarakat. Melihat berbagai persoalan yang dihadapi
madrasah, tepat kirannya jika  Manajemen  Peningkatan  Mutu  Berbasis  Madrasah
diterapkan  di  madrasah sebagai jawaban atas problem yang ada, dengan tetap berada
di bawah kendali dan kontrol pemerintah pusat, sehingga tujuan pendidikan madrasah
akan  tercapai,  jika  demikian  maka  madrasah  akan  menjadi  lembaga pendidikan
Islam yang bermutu dan berkualitas.
147 Epistemé, Vol. 8, No.2, Desember 2013.IAIN Tulungagung Research
Collections,10.21274/epis.2013.8.2.415-438. https://www.neliti.com/id/publications/62137/manajemen-
madrasah-dalam-upaya-peningkatan-mutu-pendidikan-islam




4. Jurnal penelitian oleh Nur Munajat dengan judul “Kebijakan Manajemen Berbasis
Madrasahdalam Peningkatan Mutu Pendidikan Islam” pada tahun  2016. 149 .
Penelitian ini menyimpulkan bahwa menerapkan manajemen berbasis madrasah
membutuhkan proses yang panjang dan melibatkan banyak pihak. Transisi ini
memerlukan penyesuaian-penyesuaian baik systemnya, strukturnya, kulturnya,
maupun  figurnya,  dengan  tuntutan-tuntutan  baru  manajemen  berbasis  madrasah.
Oleh  karena  itu,  kita tidak bermimpi bahwa perubahan ini akan berlangsung sekali
jadi dan baik hasilnya. Dengan demikian, fleksibilitas dan eksperimentasi-
eksperimentasi yang menghasilkan kemungkinan-kemungkinan baru dalam
penyelenggaraan manajemen berbasis madrasah perlu didorong. Kebijakan
diterapkannya manajemen berbasis madrasah (MBM) dalam peningkatan mutu
pendidikan Islam merupakan suatu keniscayaan yang perlu segera dilakukan.  Esensi
MBM adalah otonomi madrasah plus pengambilan keputusan partisipatif. Tujuan
MBM adalah untuk memberdayakan madrasah. Kebijakan MBM dalam
meningkatkan mutu pendidikan Islam dapat diurutkan sebagai berikut:
mensosialisasikan konsep  MBM,  melakukan  analisis  sasaran,  mengidentifikasikan
fungsi-fungsi  yang  diperlukan untuk mencapai sasaran, melakukan analisis  SWOT,
meyusun  rencana  madrasah,  mengimplementasikan rencana madrasah dan
merumuskan sasaran baru.




5. Jurnal penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Husni, pada tahun 2014 dengan
judul “Budaya Sekolah dan Peningkatan Mutu Pendidikan”. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa proses pembentukan sampel budaya organisasi: (1) proses
adaptasi, adalah proses adaptasi setelah sekolah menentukan menjadi sekolah Islam di
Indonesia karena yang bersemangat untuk mencapai mutu tersebut di sekolah hanya
dimiliki oleh kepala sekolah (2) mencari pola, hal itu dilakukan dengan melakukan
beberapa gerakan dan motivasi oleh anggota sekolah bahkan upaya tidak memberikan
hasil seperti harapan; (3) sistem pengembangan disimbolkan dengan menghadiri
seorang kepala sekolah berpengalaman yang berupaya mengartikulasikan nilai yang
diyakini oleh sekolah.150
6. Jurnal penelitian oleh Diah Ratnasari dengan judul “Kepemimpinan Dan Budaya
Kerja Islami Dalam Mendukung Mutu Pendidikan Madrasah” tahun 2019. Penelitian
ini menyimpulkan bahwa Kepemimpinan  kepala  madrasah  dan budaya kerja islami
secara bersama-sama mempegaruhi mutu pendidikan madrasah. Besarnya
pengaruh dari kepemimpinan kepala madrasah dan budaya kerja islami dengan nilai
koefisien sebesar 0,719. Nilai tersebut artinya bahwa kepemimpinan kepala
madrasah dan budaya kerja islami secara bersama-sama berpengaruh sebesar 71,90%
terhadap mutu pendidikan madrasah, sehingga sisanya sebesar 28,10%  dipengaruhi
oleh faktor lain diluar penelitian. Kepemimpinan kepala madrasah memiliki
pengaruh terhadap mutu pendidikan madrasah sebesar (0,268)2 atau sebesar 7,18%.
Hasil ini menginidikasikan bahwa kebijakan sekolah memberikan pengaruh
150https://www.academia.edu/28569029/Budaya_Sekolah_Dan_Peningkatkan_Mutu_Pendidikan
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langsungnya terhadap mutu pendidikan madrasah sebesar 7,18%. Dari hasil
pengujian hipotesis didapat bahwa nilai t-hitung untuk kepemimpinan kepala
madrasah sebesar 2,232, sedangkan nilai t-tabel sebesar 2,007 dengan nilai
signifikansi hampir sempurna yaitu sebesar 0,030. Dari uji tersebut mengindikasikan
bahwa kepemimpinan kepala madrasah terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap mutu pendidikan madrasah. Budaya kerja islami memiliki pengaruh
terhadap  mutu  pendidikan   madrasah   sebesar   (0,626)2atau sebesar 39,18%. Hasil
ini menginidikasikan bahwa budaya kerja Islami memberikan pengaruh langsungnya
terhadap mutu pendidikan madrasah sebesar 39,18%.  Dari hasil pengujian hipotesis
didapat bahwa nilai t-hitung untuk budaya kerja islami sebesar 5,214, sedangkan
nilai t-tabel sebesar 2,007 dengan nilai signifikansi hampir sempurna yaitu sebesar
0,030. Dari uji tersebut mengindikasikan bahwa budaya kerja islami terbukti
berpengaruh positif   dan   signifikan   terhadap   mutu   pendidikan madrasah.151
7. Jurnal penelitian yang dilakukan oleh Mustowiyah, Ngurah ayu Nyoman Murniati,
Sunandar, dengan judul “Pengaruh Budaya Sekolah dan Kompetensi Guru terhadap
Mutu Pendidikan SMP Negeri se-Kecamatan Randudongkal Kabupaten Pemalang”.
Populasi dalam penelitian ini adalah semua guru SMP Negeri se-Kecamatan
Randudongkal Kabupaten Pemalang, jumlah 225 orang, dan sampel yang dipilih
menggunakan teknik proportionate random sampling sebanyak 69 orang. Analisis




Hasil uji prasyarat dari data penelitian disimpulkan bahwa data berdistribusi normal,
homogen, linear, tidak terjadi multikolinearitas dan tidak terjadi heteroskedastisitas.
Sedangkan dari uji hipotesis dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan budaya sekolah terhadap mutu pendidikan sebesar 0,911 dengan
konstribusi sebesar 82,8 %. Terdapat pengaruh signifikan kompetensi guru terhadap
mutu pendidikan sebesar 0,790 dengan konstribusi sebesar 61,9 %. Terdapat
pengaruh secara bersama-sama Budaya Sekolah dan Kompetensi Guru Terhadap
Mutu Pendidikan sebesar 0,977 dengan konstribusi sebesar 95,3 % .152
8. Jurnal peneliian yang disusun oleh Siti Saniyyah Sholihat dengan judul “Pengelolaan
Biaya Pendidikan, Partisipasi Masyarakat, Dan Mutu Layanan Pembelajaran
Madrasah Ibtidaiyah Swasta” pada tahun 2017. Penelitian ini menyimpulkan bahwa
Pengelolaan biaya pendidikan pada Madrasah  Ibtidaiyah Swasta di kota Bandung
secara keseluruhan rata-rata berada pada kategori sangat  tinggi.  Apabila  melihat
ketiga  dimensi pengelolaan biaya pendidikan, maka dimensi yang paling  tinggi
adalah perencanaan  keuangan dengan   indikator   ketetapan   dalam   alokasi
penerimaan dan pengeluaran. Sedangkan dimensi yang paling rendah adalah  evaluasi
dengan indikator adanya tindakan korektif terhadap pelaksanaan pembiayaan.
Partisipasi masyarakat melalui komite madrasah pada Madrasah Ibtidaiyah Swasta di
Kota Bandung secara keseluruhan rata-rata berada pada kategori tinggi. Apabila
melihat keempat dimensi komite madrasah, maka dimensi yang paling tinggi adalah
152 JP3 (Jurnal Pendidikan dan Profesi Pendidik) ISSN 2477-3387(Print) | ISSN 2597-6516 (Online),
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pemberi pertimbangan dengan indikator identifikasi sumber daya pendidikan dalam
masyarakat, memberikan masukan dalam penyusunan RKAS, ikut mengesahkan
RKAS bersama  kepala  madrasahdan  memberikan  masukan  terhadap  proses
pengelolaan pendidikan. Sedangkan dimensi yang paling rendah adalah pendukung
dengan indikator memobilisasi guru sukarelawan untuk menanggulangi kekurangan
guru di madrasah dan memobilisasi tenaga kependidikan (bukan guru) untuk mengisi
kekurangan di madrasah. Mutu layanan pembelajaran pada Madrasah Ibtidaiyah
Swasta di kota Bandung secara keseluruhan rata-rata berada pada kategori sangat
tinggi.  Apabila melihat ketiga dimensi mutu layanan pembelajaran, maka dimensi
yang paling tinggi adalah kualitas interaksi dengan indikator sikap, perilaku, dan
keahlian. Sedangkan dimensi  yang  paling  rendah  adalah  kualitas lingkungan   fisik
dengan  indikator kondisi lingkungan sekitar, desain, dan faktor sosial. Pengelolaan
Biaya Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Mutu Layanan
Pembelajaran pada Madrasah Ibtidaiyah Swasta di kota Bandung dan  pengaruhnya
tergolong cukup kuat. Partisipasi Masyarakat tidak  berpengaruh  signifikan  terhadap
Mutu Layanan Pembelajaran pada Madrasah Ibtidaiyah Swasta di kota Bandung dan
pengaruhnya tergolong  rendah. Pengelolaan Biaya Pendidikan dan Partisipasi
Masyarakat secara bersama-sama tidak berpengaruh signifikan terhadap Mutu
Layanan Pembelajaran pada Madrasah Ibtidaiyah Swasta di kota Bandung dan
pengaruhnya tergolong cukup kuat.153
153 Jurnal Administrasi Pendidikan Vol.XXIV No.1 April 2017,
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9. Penelitian yang dilakukan oleh Diah Arum Kartika Sari pada tahun 2015, yang
berjudul “Partisipasi Masyarakat dalam Meningkatkan Mutu Sekolah di SMPN 8
Yoyakarta dan SMPN 15 Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kualitatif deskriptif. Subjek penelitian adalah kepala sekolah, komite sekolah, guru
dan orang tua siswa. Teknik pengumpulan data yaitu observasi, wawancara dan
dokumentasi. Hasil penelitian menunjukkan: partisipasi masyarakat dalam
peningkatan mutu sekolah di SMP Negeri 8 Yogyakarta dan SMP Negeri 15
Yogyakarta, antara lain partisipasi bentuk sukarela, pengambilan keputusan,
pemikiran dan pembiayaan. Faktor pendukung partisipasi di SMP Negeri 8
Yogyakarta adalah hubungan baik dengan sekolah, kepedulian orang tua yang tinggi,
komitmen sekolah yang tinggi dan koordinasi baik dengan komite sekolah.
Sedangkan di SMP Negeri 15 Yogyakarta adalah hubungan baik dengan sekolah,
keterbukaan sekolah dan dukungan orang tua yang kuat. Faktor penghambat
partisipasi di SMP Negeri 8 Yogyakarta adalah sebagian kecil orang tua masih belum
paham dan keterbatasan waktu orang tua. Sedangkan di SMP Negeri 15 Yogyakarta
adalah kurangnya pemahaman orang tua siswa dan kesibukan pekerjaan orang tua.
Upaya pihak sekolah mengatasi hambatan di SMP Negeri 8 Yogyakarta adalah
komunikasi baik dengan orang tua, penjelasan lebih kepada orang tua dan
pelaksanaan program sekolah harus maksimal, sedangkan di SMP Negeri 15 adalah




10. Penelitian yang dilakukan oleh Bustanul Aifin pada tahun 2017 dengan judul “Peran
Masyarakat dalam Mutu Pendidikan (Studi Kasus di Madrasah Ibtidaiyah Negeri
Ngrayudan Jogorogo Ngawi). Penelitian merupakan penelitian kualitatif dengan
pendekatan studi kasus. Teknik pengumpulan data dengan observasi, wawancara
mendalam dan dokumentasi. Hasil penelitiannya adalah: (1) peran masyarakat dalam
komite madrasah pada aspek pengambilan keputusan melakukan musyawarah, dalam
hal pelaksanaan dengan melakukan gotong royong, dalam pengambilan manfaat
dengan meningkatkan prosentasi program, pada aspek evaluasi melibatkan komite
dalam seluruh kegiatan evaluasi program, (2) peran masyarakat dalam wadah dewan
pendidikan sebagai pendukung, mediator, pemberi pertimbangan, dan sebagai
pengontrol.155
D. Hipotesis Penelitian
Sesuai dengan kajian teoritis dan kerangka berfikir diatas, maka disusun hipotesis
penelitian sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh positif manajemen sumber daya manusia terhadap mutu
pendidikan.
2. Terdapatpengaruh positif budaya organisasi terhadap mutu pendidikan.
3. Terdapat pengaruh positif partisipasi masyarakat terhadap mutu pendidikan.




5. Terdapat pengaruh positif budaya organisasi terhadap partisipasi masyarakat.
6. Terdapat pengaruh positif manajemen sumber daya manusia terhadap budaya
organisasi.
Mutu pendidikan madrasah swasta di Kota Pekanbaru sangat dipengaruhi oleh
kemampuan manajemen SDM, Budaya organisasi dan Partisipasi masyarakat. Untuk






Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini bersifat kuantitatif dan
tergolong pada tipe penelitian survey, yaitu penelitian yang digunakan pada
populasi besar maupun kecil, namun data yang dipelajari adalah data dari sampel
yang diambil dari populasi tersebut. Sehingga diketahui kejadian-kejadian relatif,
distribusi dan hubungan-hubungan dan pengaruh antara variabel.
Variabel-variabel yang diukur dinyatakan dengan variabel bebas dan variabel
terikat, model pengaruh antar variable dapat digambarkan sebagai berikut:
Gambar 3.1
















X1 =  Variabel bebas penerapan manajemen sumber daya manusia
X2 =  Variabel bebas budaya organisasi
X3 =  Variabel bebas partisipasi masyarakat
Y = Variabel terikat mutu Pendidikan
B. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan pada Madrasah Swasta di kota Pekanbaru, yaitu
tingkat Madrasah Ibtidaiyah (MI) berjumlah 24 lembaga, Madrasah Tsanawiyah
(MTs) berjumlah 29 lembaga dan Madrasah Aliyah (MA) berjumlah 15 lembaga.
Adapun data penyebaran madrasah swasta di kota Pekanbaru dapat dilihat pada
tabel 3.1
Tabel 3.1
Data Penyebaran Madrasah Swasta di Pekanbaru
Madrasah Ibtidaiyah (MI)
No Nama Madrasah Alamat Kecamatan
1 2 3 4
1 MIS Miftahuddin Jl. Yos Sudarso No. 80 Rumbai Pesisir
2 MIS Al Fattaah Jl. Gunung Kelud No: 215 Lima Puluh
3 MIS Yira Jl. Bengkulu Kapling II No. 2 Bukit Raya
4 MIS Al Hidayah Jl. Sempurna No. 31 Payung Sekaki
5 MIS Darul Ulum Jl. Mekarsari No.103 Bukit Raya
6 MIS Amal Ikhlas Jl. Kasah Ujung No. 42 Marpoyan Damai
7 MIS Ar-Rahman Jl. Hangtuah Ujung Tenayan Raya
8 MIS Azzahidin Jl. Hangtuah Ujung Tenayan Raya
9 MIS Al-Ikhwan Jl. Lintas Timur KM 13.5 Tenayan Raya
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10 MIS Hubbullah Jl. Singgalang V No 313 Tenayan Raya
11 MIS Muhammadiyah 01 Jl. Umban Sari Atas Rumbai




Jl. Rela Jaya No 1 Fajar Ujung Payung Sekaki
14 MIS Al-Mujtahadah Jl. Handayani Gg. Ros No. 61 Mrapoyan Damai
15 MIS Istiqomah Jl. Eka Tunggal Ujung Tampan




Jl. Budi Daya No 88 Panam Tampan
18 MIS Muhammadiyah 2 Jl. Nila Gg, Az No. 7 Rumbai Pesisir
19 MIS Uways Alqorni Jl. Raya No.1 Payung Sekaki
20 MIS Muhammadiyah 3 Jl. Srikandi No. 207 Tampan




Jl. Buana Komplek Purwodadi Tampan
23 MIS Al-Bukhari JL. Panca Bakti Tenayan Raya
24 MIS Amanah Jl. Lintas Km. 16 Tenayan Raya
Madrasah Tsanawiyah (MTs)
No Nama Madrasah Alamat Kecamatan
1 2 3 4
1 MTsS Diniyah Putri Jl. Kh. Ahamd Dahlan No. 100 B Sukajadi
2 MTsS Ykwi Jl. Hasyim Ashari No. 14 Pekanbaru Kota
3 MTsS Masmur Jl. Soekarno Hatta No. 15 Mrapoyan Damai
4 MTsS Al-Munawwarah Jl. Pesantren No. 42 Tenayan Raya
5 MTsS Al-Huda Jl. Hr. Soebrantas KM 12 Tampan
6 MTsS Hasanah Jl. Cempedak No. 37 Mrapoyan Damai




Jl. Kesuma No.14 Sukajadi
9 MTsS Al-Ittihadiyah








Jl. Yos Sudarso KM 3 Rumbai




13 MTsS Al-Kautsar Jl. Hangtuah KM 6.5 Tenayan Raya




Jl. Srikandi No. 207 Tampan
16 MTsS Darul Hikmah Jl. Manyar Sak Ti KM 12 Tampan
17 MTsS Miftahul Hidayah Jl. Handayani No 25 Marpoyan Damai
18 MTsS An Najah Jl. Banda Aceh No. 51 Bukit Raya
19 MTsS Qurrata `ayun Jl. Darma No. 137 Rumbai
20 MTsS As-shiddiqi Jl. Garuda Sakti KM 2,8 Tampan
21 MTsS Hubbullah Jl. Singgalang V No. 313 Tenayan Raya
22 MTsS Fadhilah Jl. Muhajirin  Sidomulyo Barat Tampan
23 MTsS Al-Mujtahadah Jl. Handayani Gg Ros No 61 Marpoyan Damai
24 MTsS Ummi Fatimah






Jl. Lintas Timur KM 22 Kulim
Tenayan Raya
Tenayan Raya
26 MTsS Nurul Yaqin Hangtuah No. 22 Tenayan Raya
27 MTsS Imam Ibnu Katsir
Jl. Pekanbaru-Minas Km.18 /
Jl.Belidang
Rumbai








No Nama Madrasah Alamat Kecamatan
1 2 3 4
1 MAS Diniyah Puteri Jl. Kh. Ahmad Dahlan No. 100 Ssukajadi
2 MAS Masmur Jl. Kh. Ahmad Dahlan No. 96 Sukajadi
3 MAS Muhammadiyah Jl. Lobak/Simp. Ardath No.44 Tampan
4 MAS Al Munawwarah Jl. Pesantren No. 42 Tenayan Raya
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5 MAS Mas Hasanah Jl. Cempedak No. 37 Marpoyan Damai
6 MAS Al-Kautsar Jl. Hangtuah KM 6.5 Tenayan Raya
7 MAS Darul Hikmah Jl. Manyar Sakti KM 12 Tampan




Jl. Lintas Timur KM 22 Tenayan Raya
10 MAS Al-Ikhwan Jl. Pesantren No. 52 Tenayan Raya
11 MAS Maarif Nu Riau Jl. Kh. Ahmad Dahlan No. 98A Sukajadi
12 MAS Al-Mujtahadah Jl. Handayani Gg Ros No 61 Marpoyan Damai
13 MAS AL FAJAR Jl. FAJAR NO. 5 Payung Sekaki




Jl. Yos Sudarso KM 21 Rumbai
JUMLAH = 68 Madrasah, terdiri dari MI =24, MTS =29, MA = 15
Sumber : Bidang Penmad Kanwil Kemenag Provinsi Riau
Alasan pemilihan tempat penelitian didasari oleh pertimbangan yaitu untuk
mempermudah pengumpulan data penelitian baik dari segi waktu, biaya dan
tenaga, serta menurut hemat peneliti, masih minimnya penelitian yang
dilaksanakan pada madrasah swasta di kota Pekanbaru.
Pelaksanaan penelitian ini dilakukan dua tahap, tahap pertama yaitu uji
coba instrumen penelitian, sedangkan tahap kedua adalah penyebaran kuesioner
terhadap responden di madrasah swasta di Pekanbaru. Kedua tahapan tersebut
direncanakan dilakukan pada Januari s/d Juni tahun 2019.
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C. Populasi dan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya.1
Populasi terjangkau penelitian ini adalah madrasah swasta di kota
Pekanbaru dengan mengambil tanggapan dan pendapat dari Kepala madrasah,
Pendidik, Tenaga Kependidikan, Pengawas madrasah, Kasi Pendidikan madrasah
dan Komite madrasah di kota Pekanbaru.
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Besarnya sampel amat tergantung dari populasinya. Jika
besarnya populasi diketahui, maka besarnya sampel dapat dihitung dengan teknik
simple random sampling (acak sederhana), menggunakan rumus dari pendapat
Slovin, sebagaimana dikutip Husin Umar, yaitu:2
Keterangan:
n = Jumlah sampel
N = Jumlah populasi
e = Persen pelonggaran ketidaktelitian karena pengambilan sampel yang
masih dapat ditoleransi atau diinginkan.
Dari rumus tersebut diperoleh sampel sebanyak 58 madrasah dari
populasi 68 orang yang operasional rumusnya sebagai berikut:
1Sugiyono, Statistika untuk penelitian, Bandung, CV Alfabeta, 2009, h. 61.
2Husein Umar, Riset Pemasaran dan Prilaku Konsumen, (Jakarta: PT. Gramedia dan Jakarta Research

















Jadi besaran sampelnya dapat dibulatkan menjadi 58 madrasah swasta
yaitu Tingkat MI = 23, MTs = 24 dan MA = 11 yang ada di Kota Pekanbaru yang
ditarik dari populasi berjumlah 68 madrasah, dan teknik pengambilan sampelnya
dengan teknik simple random sampling karena subjek-subjek di dalam populasi
dianggap sama.
D. Teknik Pengumpulan Data
Sesuai dengan variabel penelitian sebagai data yang dikumpulkan dalam
penelitian ini. Data penelitian ini diperoleh melalui kuesioner yang dibagikan
kepada responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Kuesioner penulis
susun berdasarkan penjabaran indikator variabel. Sedangkan indikator disusun
berdasarkan konsep yang dikemukakan oleh para ahli tentang suatu variabel.
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Responden diminta untuk menjawab dengan memilih jawaban yang telah
disediakan. Dalam penyusunan kuesioner mengacu pada skala Likert bahwa
yang mengasumsikan keseluruhan skor didasarkan atas banyaknya item jawaban.
Dalam penelitian ini didaapatkan item jawaban kuesioner untuk variabel mutu
pendidikan dan budaya organisasi meliputi : sangat setuju, setuju, ragu ragu,
tidak setuju, sangat tidak setuju. Sedangkan item jawaban kuesioner untuk
variabel penerapan manajemen sumber daya manusia dan partisipasi masyarakat
meliputi selalu, sering, kadang-kadang, jarang dan tidak pernah.
E. Instrumen Penelitian
Instrumen disusun berdasarkan deskripsi teori yang berkaitan dengan
variabel yang akan dinilai. Penyusunan instrumen penelitian diawali dengan
suatu kajian teoritis atas berbagai konsep, sesuai dengan teori dan pendapat dari
para pakar dibidangnya. Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah
penerapan manajemen sumber daya manusia, budaya organisasi, partisipasi, dan
mutu pendidikan. Untuk mendapatkan data tersebut digunakan empat jenis
kuesioner. Keempat kuesioner tersebut dijaring dengan menggunakan dua
macam instrument, yaitu instrument berbentuk non tes.
Instrument non tes berbentuk skala penilaian dengan lima rentang
jawaban berskala lima digunakan untuk menjaring data pemberdayaan dan mutu
pendidikan. Berdasarkan kajian dibahas pada bab II maka secara konseptual dan
operasional variabel-variabel penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:
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1. Variabel Mutu Pendidikan (Y)
a. Definisi konseptual
Mutu pendidikan adalah hasil pendidikan  yang mengacu pada
prestasi yang dicapai oleh sekolah pada setiap kurun waktu tertentu terutama
menyangkut aspek kemampuan akademik atau kognitif.
b. Definisi operasional
Mutu Pendidikan adalah gambaran dan karakteristik menyeluruh
jasa pelayanan pendidikan pada madrasah swasta di kota Pekanbaru secara
internal maupun eksternal yang menunjukkan kemampuannya memuaskan
kebutuhan yang diharapkan atau yang tersirat mencakup input, proses dan
output pendidikan dengan indikator; bukti langsung, kehandalan, daya
tanggap dan empati
Kisi-kisi instrumen untuk mengukur variabel mutu pendidikan yang
akan disajikan pada bagian ini terdiri atas kisi-kisi uji coba dan kisi-kisi
instrumen final. Kisi-kisi instrumen dikembangkan dalam bentuk skala
penilaian, dengan alternatif jawaban: a. Selalu, dengan bobot nilai 5; b.
Sering, dengan bobot nilai 4; c. Kadang-kadang, dengan bobot nilai 3; d.
Jarang, dengan bobot nilai 2, dan e. Tidak Pernah, dengan bobot nilai 1.
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c. Kisi – kisi instrumen
Tabel 3.2
Kisi-kisi Instrumen Variabel Mutu Pendidikan
No Aspek Indikator No Butir Jumlah
1 Guru Tingkat pendidikan 1,2,3,4,5 5
Kompetensi guru 6,7,8,9,10,11 6
2 Sarana dan
Prasana








Bahan ajar 20,21,22,23,24 5
Metode pembelajaran 25,26,27,28 4
Penilaian dan evaluasi 29,30,31,32 4
Jumlah 32
2. Variabel Penerapan manajemen sumber daya manusia
a. Definisi konseptual
Penerapan manajemen sumber daya manusia adalah upaya dalam
mewujudkan tujuan organisasi dengan memaksimalkan penggunaan sumber
daya manusia secara efektif dan efisien melalui perencanaan,
pengorganisasian, memimpin, dan pengendalian.
b. Definisi operasional
Penerapan manajemen sumber daya manusia adalah upaya dalam
mewujudkan tujuan organisasi dengan memaksimalkan penggunaan sumber
daya manusia secara efektif dan efisien melalui perencanaan,
pengorganisasian, memimpin, dan pengendalian yang diukur dengan
menggunakan instrumen yang disusun berdasarkan indikator-indikator: (a)
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melakukan perencanaan SDM (penetapan yang akan dilakukan), (b)
melakukan pengorganisasi SDM (perancangan dan penugasan kelompok
kerja), (c) memberikan pengarahan kepada SDM (pembagian tugas dan
fungsi) dan (d) melakukan pengendalian SDM (penarikan, seleksi,
pengembangan, pemberian kompensasi dan promosi dan PHK).
Instrumen ini terdiri dari 30 butir pernyataan, dan setiap pernyataan
mempunyai 5 alternatif jawaban yaitu: a. Sangat Setuju, diberi skor 5; b.
Setuju, diberi skor 4; c. Netral, diberi skor 3; d. Tidak Setuju, diberi skor 2;
dan e. Sangat Tidak Setuju, diberi skor 1.
c. Kisi – kisi instrumen
Tabel 3.3
Kisi-kisi Instrumen Variabel Penerapan Manajemen Sumber Daya
Manusia
No Indikator No Butir Jumlah
1 Melakukan perencanaan SDM 1,2,3,4,5,6,7,8 8
2 Melakukan pengorganisasian SDM 9,10,11,12,13 5
3 Memberikan pngarahan kepada SDM 14,15,16,17,18,19,20 7




3. Variabel Budaya Organisasi
a. Definisi konseptual
Budaya organisasi adalah nilai-nilai dan norma-norma yang
diyakini yang ada di dalam organisasi yang terbentuk dari proses interaksi
antar anggota organisasi untuk mencapai tujuan bersama.
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b. Definisi operasional
Budaya organisasi adalah penilaian guru terhadap nilai-nilai dan
norma-norma yang diyakini, yang ada di dalam organisasi yang terbentuk
dari proses interaksi antar anggota organisasi untuk mencapai tujuan
bersama, yang indikator-indikator: (1) adanya semangat kebersamaan, (2)
keterpaduan antara satu anggota dengan yang lainnya, (3) adanya upaya
untuk menjaga nama baik organisasi dan (4) adanya kesamaan persepsi
terhadap visi dan misi organisasi.
Instrumen ini terdiri dari 30 butir pernyataan, dan setiap pernyataan
mempunyai 5 alternatif jawaban yaitu: a. Sangat Setuju, diberi skor 5; b.
Setuju, diberi skor 4; c. Netral, diberi skor 3; d. Tidak Setuju, diberi skor 2;
dan e. Sangat Tidak Setuju, diberi skor 1.
c. Kisi – kisi instrumen
Tabel 3.4
Kisi-kisi Instrumen Variabel Budaya Organisasi
No Indikator No Butir Jumlah
1 Adanya semangat kebersamaan 1,2,3,4,5,6,7,8 8










4 Adanya persamaan persepsi terhadap




4. Variabel Partisipasi Masyarakat
a. Definisi konseptual
Partisipasi masyarakat adalah bentuk keterlibatan masyarakat dalam
penyelenggaraan pendidikan dengan mengimplementasikan pengetahuan
yang dimiliki oleh masyarakat, tenaga dan imajinasi atau ide-ide yang
muncul dari masyarakat sehingga masyarakat memiliki fungsi dan
memberikan kontribusi kepada pihak penyelenggara pendidikan untuk
mencapai tujuan pendidikan.
b. Definisi operasional
Partisipasi masyarakat adalah bentuk keterlibatan masyarakat dalam
penyelenggaraan pendidikan dengan mengimplementasikan pengetahuan
yang dimiliki oleh masyarakat, tenaga dan imajinasi atau ide-ide yang
muncul dari masyarakat sehingga masyarakat memiliki fungsi dan
memberikan kontribusi kepada pihak penyelenggara pendidikan untuk
mencapai tujuan pendidikan, yang dinilai oleh komite madrasah berdasarkan
indikator-indikator yang ditetapkan dalam penelitian ini, yaitu: (a)
memberikan pertimbangan kepada madrasah, (b) memberikan dukungan
bagi madrasah, (c) melakukan kontrol terhadap madrasah, dan (d) menjalin
hubungan.
Instrumen ini terdiri dari 30 butir pernyataan, dan setiap pernyataan
mempunyai 5 alternatif jawaban yaitu: a. Selalu, diberi skor 5; b. Sangat
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sering, diberi skor 4; c. Kadang-kadang, diberi skor 3; d. Jaang, diberi skor
2; dan e. Tidak Pernah, diberi skor 1.
c. Kisi – kisi instrumen
Tabel 3.5
Kisi-kisi Instrumen Variabel Partisipasi Masyarakat
No Indikator No Butir Jumlah
1 Memberikan pertimbangan kepada
madrasah
1,2,3,4,5,6,7,8,9 9
2 Memberikan dukungan bagi madrasah 10,11,12,13, 14,
15, 16
7
3 Melakukan kontrol terhadap madrasah 17,18,19,20,21,
22,23
7




F. Uji Coba Instumen
Pengujian instrumen mutu pendidikan dilakukan dengan memilih butir butir
instrumenyang valid dan reliabel. Dengan diperolehnya validitas setiap butir dapat
diketahui dengan pasti butir butir manakah yang memenuhi syarat ditinjau dari
pengujian validitas dan perhitungan.
1. Pengujian validitas
Instrumen yang diuji cobakan dianalisis dengan tujuan memilih butir
butir yang valid. Analisis instrumen tersebut memberikan informasi butir butir
yang dijawab dengan penilaian yang tidak jauh berbeda dengan kebanyakan
responden dalam populasi di madrasah swasta se- kota Pekanbaru. Serta
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menginformasikan butir butir mana saja dari butir-butir yang disediakan dapat
mewakili indikator variabel yang diukur.
Untuk uji validitas keterkaitan skor setiap butir dengan skor total
dalam variabel ini digukan rumus validitas korelasi “Pearson Product
Moment.” Valid tidaknya suatu butir ditentukan oleh perbandingan antara r
hitung dengan r tabel. Jika r hitung lebih besar dari r tabel, maka butir
tersebut dinyatakan valid, sebaliknya jika r hitung lebih rendah atau sama
dengan r tabel , maka butir tersebut dinyatakan tidak valid.
2. Reliabilitas
Koefisien reliabelitas instrument digunakan untuk melihat konsistensi
jawaban yang diberikan responden. Penghitungan koefisien reliabilitas
instrumen ini dilakukan dengan menggunakan “Uji Alpha Cronbach”.
G. Hipotesis Statistik
Rumusan hipotesis statistik yang akan diuji dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Hipotesis Pertama
H0 :ᵝy1 = 0
H1 :ᵝy1>  0
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2. Hipotesis kedua
H0 :ᵝy2 = 0
H1 :ᵝy2>  0
3. Hipotesis ketiga
H0 :ᵝy3 = 0
H1 :ᵝy3>  0
4. Hipotesis keempat
H0 :ᵝ31 = 0
H1 :ᵝ31>  0
5. Hipotesis kelima
H0 :ᵝ32 = 0
H1 :ᵝ32>  0
6. Hipotesis keenam
H0 :ᵝ21 = 0
H1 :ᵝ21>  0
Keterangan
ᵝy1 = Koefisien jalur variabel penerapan manajemen sumber daya manusia (X1)
terhadap mutu pendidikan (Y), menggambarkan besarnya pengaruh langsung
variabel penerapan manajemen sumber daya manusia (X1) terhadap mutu
pendidikan (Y).
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ᵝy2 = Koefisien jalur variabel budaya organisasi (X2) terhadap mutu pendidikan
(Y), menggambarkan besarnya pengaruh langsung variabel budaya
organisasi (X2) terhadap mutu pendidikan (Y).
ᵝy3 = Koefisien jalur variabel partisipasi masyarakat (X3) terhadap mutu
pendidikan (Y), menggambarkan besarnya pengaruh langsung variabel
partisipasi masyarakat (X3) terhadap mutu pendidikan (Y).
ᵝ31 = Koefisien jalur variabel penerapan manajemen sumber daya manusia (X1)
terhadap partisipasi masyarakat (X3), menggambarkan besarnya pengaruh
langsung variabel penerapan manajemen sumber daya manusia (X1) terhadap
partisipasi masyarakat (X3).
ᵝ32 = Koefisien jalur variabel budaya organisasi (X2) terhadap partisipasi
masyarakat (X3), menggambarkan besarnya pengaruh langsung variabel
budaya organisasi (X2) terhadap partisipasi masyarakat (X3).
ᵝ21 = Koefisien jalur variabel penerapan manajemen sumber daya manusia (X1)
terhadap budaya organisasi (X2), menggambarkan besarnya pengaruh




GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN
A. LOKASI PENELITIAN
1. Sejarah Singkat Kota Pekanbaru
Provinsi Riau dengan ibu kota Pekanbaru dibentuk berdasarkan Undang-
Undang Nomor 61 Tahun 1958 tentang Pembentukan Daerah Swatantra
Tingkat I Sumatera Barat, Jambi, dan Riau yang sebelumnya merupakan
bagian dari Provinsi Sumatera Tengah. Wilayah Provinsi Riau sebelum
pemekaran terdiri atas 6 (enam) Daerah Tingkat II, yaitu Kampar, Bengkalis,
Indragiri Hulu, Indragiri Hilir, Kepulauan Riau, dan Kotamadya Pekanbaru.
Pada tahun 1983 dibentuk Kota Administratif Batam dan kemudian diikuti oleh
pembentukan Kota Administratif Tanjung Pinang dan Dumai.
Selanjutnya berdasarkan Undang-Undang Nomor 16 Tahnn 1999 dan
Undang Undang Nomor 53 Tahun 1999 Juncto Undang-Undang Nomor 15
Tahun 2000, Wilayah Provinsi Riau dimekarkan menjadi 15 (lima belas)
Wilayah Kabupaten/Kota, yakni Kabupaten Kampar, Kabupaten Rokan Hulu,
Kabupaten Rokan Hilir, Kabupaten Pelalawan, Kabupatcn Bengkalis,
Kabupaten Siak, Kabupaten Kepulauan Riau, Kabupaten Natuna, Kabupaten
Karimun, Kabupaten Indragiri Hulu, Kabupaten Indragiri Hilir, Kabupaten
Kuantan Singingi, Kota Pekanbaru, Kota Dumai dan Kota Batam.
Seiring dengan berhembusnya angin reformasi telah memberikan
perubahan yang drastis terhadap negeri ini, tidak terkecuali di Provinsi Riau
sendiri. Salah satu perwujudannya adalah dengan diberlakukannya pelaksanaan
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otonomi daerah yang mulai di laksanakan pada tanggal 1 Januari 2001. Hal ini
berimplikasi terhadap timbulnya daerah-daerah baru di Indonesia, dari 27
Provinsi pada awalnya menjadi 32 Provinsi. Tidak terkecuali Provinsi Riau,
terhitung mulai tanggal 1 Juli 2004 Kepulauan Riau resmi menjadi Provinsi ke
32 di Indonesia. Dengan demikian Provinsi Riau yang dulunya terdiri dari 15
Kabupaten/ Kota saat itu menjadi 11 Kabupaten/ Kota. Kabupaten-kabupaten
tersebut adalah; (1) Kuantang Singingi, (2) Inderagiri Hulu, (3) Inderagiri Hilir,
(4) Pelalawan, (5) Siak, (6) Kampar, (7) Rokan Hulu, (8) Bengkalis, (9) Rokan
Hilir, dan Kota (10) Pekanbaru, (11) Dumai dan (12) Kepulauan Meranti.
Tanggal 20 Januari 1959 dikeluarkan Surat Keputusan dengan No.
Des.52/1/44-25 yang menetapkan Pekanbaru sebagai ibukota Provinsi Riau.
Hingga sekarang pejabat Gubernur Riau sudah mengalami beberapa kali
pergantian, yaitu :
1. Mr. S.M. Amin Periode 1958 - 1960
2. H. Kaharuddin Nasution Periode 1960 - 1966
3. H. Arifin Ahmad Periode 1966 - 1978
4. Hr. Subrantas.S Periode 1978 - 1980
5. H. Prapto Prayitno (Plt) 1980
6. H. Imam Munandar Periode 1980 - 1988
7. H. Baharuddin Yusuf (Plt) 1988
8. Atar Sibero (Plt) 1988
9. H. Soeripto Periode 1988 - 1998
10. H. Saleh Djasit Periode 1998 - 2003
11. H.M. Rusli Zainal Periode 2003 - 2008
12. Wan Abu Bakar (Plt) 2008
13. H.M. Rusli Zainal Periode 2008 – 2013
14. Prof.DR.H.Djohermansyah Djohan,MA (Plt. 21/11/2013- 19/2/2014)
15. H. Anas Maamun (Februari 2014- September 2014)
16. Arsyadjuliandi Rachman (Plt) (26 September 2014 – 25 Mei 2016)
17. Arsyadjuliandi Rachman (26 Mei 2016 – 2019)
18. Drs. H. Syamsuar, M.Si (Februari 2019 - 2024)
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Riau adalah sebuah provinsi di Indonesia yang terletak di bagian tengah
pulau Sumatera Luas wilayah provinsi Riau adalah 87.023,66 km², yang
membentang dari lereng Bukit Barisan hingga Selat Malaka. Riau memiliki
iklim tropis basah dengan rata-rata curah hujan berkisar antara 2000 - 3000
milimeter per tahun, serta rata-rata hujan per tahun sekitar 160 hari.
Pada Tahun 2014, total jumlah peduduk Riau adalah 6.188.400 orang
yang terdiri dari 3.178.400 orang penduduk laki-laki dan 3.010.00 orang
penduduk perempuan. Dari total penduduk Provinsi Riau, sebanyak 4.072.300
jiwa atau sebesar 65,8% berada pada usia 15-64. Kelompok umur ini dapat
dikategorikan sebagai usia produktif. (Sumber: Dinas Tenaga Kerja,
Transmigrasi dan Kependudukan Provinsi Riau, 2014).
Sampai saat ini, Provinsi Riau terkenal bukan hanya dengan sumber daya
alam yang melimpah, tetapi juga posisi yang strategis baik secara geografis,
geoekonomi dan geoplitik. Hal ini menjadikan kawasan Riau sebagai kawasan
yang dapat berperan penting dimasa yang akan datang, terutama terletak di
jalur perdagangan dan ekonomi internasional.
Pekanbaru dahulunya dikenal dengan nama “Senapelan” yang saat itu
dipimpin oleh seorang Kepala Suku disebut Batin Daerah ini terus
berkembang menjadi kawasan pemukiman baru dan seiring waktu berubah
menjadi Dusun Payung Sekaki yang terletak di muara Sungai Siak. Pada
tanggal 9 April tahun 1689, telah diperbaharui sebuah perjanjian antara
Kerajaan Johor dengan Belanda (VOC) dimana dalam perjanjian tersebut
Belanda diberi hak yang lebih luas. Diantaranya pembebasan cukai dan
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monopoli terhadap beberapa jenis barang dagangan. Selain itu Belanda juga
mendirikan Loji di Petapahan yang saat itu merupakan kawasan yang maju dan
cukup penting1.
Kemudian kapal Belanda tidak dapat masuk ke Petapahan, maka
Senapelan menjadi tempat perhentian kapal-kapal Belanda, selanjutnya
pelayaran ke Petapahan dilanjutkan dengan perahu-perahu kecil. Dengan
kondisi ini, Payung Sekaki atau Senapelan menjadi tempat penumpukan
berbagai komoditi perdagangan baik dari luar untuk diangkut ke pedalaman,
maupun dari pedalaman untuk dibawa keluar berupa bahan tambang seperti
timah, emas, barang kerajinan kayu dan hasil hutan lainnya.2
Sejarah terus berkembang, Payung Sekaki atau Senapelan memegang
peranan penting dalam lalu lintas perdagangan. Letak Senapelan yang strategis
dan kondisi Sungai Siak yang tenang dan dalam membuat perkampungan ini
memegang posisi silang baik dari pedalaman Tapung maupun pedalaman
Minangkabau dan Kampar. Hal ini juga merangsang berkembangnya sarana
jalan darat melalui rute Teratak Buluh (Sungai Kelulut), Tangkerang hingga ke
Senapelan sebagai daerah yang strategis dan menjadi pintu gerbang
perdagangan yang cukup penting.3
Senapelan sangat erat dengan Kerajaan Siak Sri Indra Pura. Semenjak
Sultan Abdul Jalil Alamudin Syah menetap di Senapelan, beliau membangun
Istana di Kampung Bukit dan diperkirakan Istana tersebut terletak disekitar
lokasi Mesjid Raya sekarang. Sultan kemudian berinisiatif membuat pekan atau




pasar di Senapelan namun tidak berkembang. Kemudian usaha yang dirintis
tersebut dilanjutkan oleh putranya Raja Muda Muhammad Ali yang bergelar
Sultan Muhammad Ali Abdul Jalil Muazamsyah meskipun lokasi pasar
bergeser di sekitar Pelabuhan Pekanbaru sekarang.
Akhirnya pada hari Selasa tanggal 21 Rajah 1204 H atau tanggal 23 Juni
1784 M berdasarkan musyawarah datuk-datuk empat suku (Pesisir, Lima
Puluh, Tanah Datar dan Kampar), negeri Senapelan diganti namanya menjadi
"Pekan Baharu" selanjutnya diperingati sebagai hari lahir Kota Pekanbaru.
Mulai saat itu sebutan Senapelan sudah ditinggalkan dan mulai populer sebutan
"Pekan Baharu", yang dalam bahasa sehari-hari disebut Pekanbaru.4
Sejak ditinggal oleh Sultan Muhammad Ali Abdul Jalil Muazamsyah,
penguasaan Senapelan diserahkan kepada Datuk Bandar yang dibantu oleh
empat Datuk besar yaitu Datuk Lima Puluh, Datuk Tanah Datar, Datuk Pesisir
dan Datuk Kampar. Mereka tidak memiliki wilayah sendiri tetapi mendampingi
Datuk Bandar. Ke empat Datuk tersebut bertanggungjawab kepada Sultan Siak
dan jalannya pemerintahan berada sepenuhnya ditangan Datuk Bandar.5
Selanjutnya perkembangan tentang pemerintahan di Kota Pekanbaru
selalu mengalami perubahan, antara lain sebagai berikut :
1. SK Kerajaan Besluit van Her Inlanche Zelf Bestuur van Siak No.1 tanggal
19 Oktober 1919, Pekanbaru bagian dari Kerajaan Siak yang disebut
District. Tahun 1931 Pekanbaru masuk wilayah Kampar Kiri dikepalai oleh
seorang Controleur berkedudukan di Pekanbaru.
4 Brosur Humas Pemko Pekanbaru, Selayang Pandang, 1:2013
5 http://www.pekanbaru.go.id/sejarah-pekanbaru/, diakses 2 Desember 2016
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2. Tanggal 8 Maret 1942 Pekanbaru dikepalai oleh seorang Gubernur Militer
disebut Gokung, Distrik menjadi Gun dikepalai oleh Gunco.Ketetapan
Gubernur Sumatera di Medan tanggal 17 Mei 1946 No.103 Pekanbaru
dijadikan daerah otonom yang disebut Haminte atau Kota B.
3. UU No.22 tahun 1948 Kabupaten Pekanbaru diganti dengan Kabupaten
Kampar, Kota Pekanbaru diberi status Kota Kecil.
4. UU No.8 tahun 1956 menyempurnakan status Kota Pekanbaru sebagai kota
kecil.
5. Kepmendagri No. Desember 52/I/44-25 tanggal 20 Januari 1959 Pekanbaru
menjadi ibukota Propinsi Riau.
6. UU No.22 Tahun 1999 tentang Pemerintahan Daerah sebutan Kotamadya
berubah menjadi Kota.6
2. Geografi Kota Pekanbaru
1. Peta Pekanbaru
Gambar 4.1
Peta Wilayah Peta Kota Pekanbaru7
6 Brosur Humas Pemko Pekanbaru, Selayang Pandang, 4:2013
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2. Letak dan Luas
Pekanbaru terletak antara 101°14' - 101°34' Bujur Timur dan 0°25' -
0°45' Lintang Utara. Dengan ketinggian dari permukaan laut berkisar 5 - 50
meter. Permukaan wilayah bagian utara landai dan bergelombang dengan
ketinggian berkisar antara 5 - 11 meter, dan dibelah oleh aliran Sungai Siak,
yang mengalir dari barat hingga ke timur, serta memiliki beberapa anak
sungai seperti sungai; Umban Sari, Sail, Air Hitam, Sibam, Setukul,
Kelulut, Pengambang, Ukai, Sago, Senapelan, Limau dan Tampan.
Berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 19 Tahun 1987 Tanggal 7
September 1987 Daerah Kota Pekanbaru diperluas dari ± 62,96 Km²
menjadi ± 446,50 Km², terdiri dari 8 Kecamatan dan 45 Kelurahan/Desa.
Dari hasil pengukuran/pematokan di lapangan oleh BPN Tk. I Riau maka
ditetapkan luas wilayah Kota Pekanbaru adalah 632,26 Km².
Dengan meningkatnya kegiatan pembangunan menyebabkan
meningkatnya kegiatan penduduk disegala bidang yang pada akhirnya
meningkatkan pula tuntutan dan kebutuhan masyarakat terhadap penyediaan
fasilitas dan utilitas perkotaan serta kebutuhan Lainnya.
Untuk lebih terciptanya tertib pemerintahan dan pembinaan wilayah
yang cukup luas, maka dibentuklan Kecamatan Baru dengan Perda Kota
Pekanbaru No. 4 Tahun 2003 menjadi 12 Kecamatan dan Kelurahan/Desa
baru dengan Perda tahun 2003 menjadi 58 Kelurahan/Desa.
7https://www.google.co.id/maps/place/Pekanbaru, diakses tanggal 22 Juli 2016.
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3. Batas
Kota Pekanbaru berbatasan dengan daerah Kabupaten/Kota :
Sebelah Utara : Kabupaten Siak dan Kabupaten Kampar
Sebelah Selatan : Kabupaten Kampar dan Kabupaten Pelalawan
Sebelah Timur : Kabupaten Siak dan Kabupaten Pelalawan
Sebelah Barat : Kabupaten Kampar
4. Sungai dan sistem drainase
Aliran Sungai di Kota Pekanbaru di antaranya sebagai berikut :
a. Sungai Siak, dengan lebar rata-rata 96 meter dan kedalaman rata-rata 8
meter, dipengaruhi oleh pasang surut air laut, kecepatan aliran rata-rata
0,75 liter/detik.
b. Sungai Senapelan merupakan penampung utama bagi wilayah sebelah
Barat Jl. Jendral Sudirman dan sebelah utara Jalan Tuanku Tambusai,
dengan lebar rata-rata 3-4 meter.
c. Sungai Sail, merupakan penampung utama bagi wilayah sekitar Pasar
Laket yang dibatasi Jl. Pelajar di sebelah barat, Jl. Pepaya di sebelah
timur, Jl. Mangga disebelah utara dan Jl. Tuanku Tambusai di selatan.
d. Sungai Sago merupakan penampung bagi wilayah sebelah barat Jl.
Sudirman, Sungai Lunau, Sungai Tanjung Datuk I dan II.
Sistem drainase Kota Pekanbaru memanfaatkan saluran alami yang
ada, seperti, sungai, rawa, dan lain-lain. Sistem drainase Kota Pekanbaru
mempunyai karakteristik sebagai berikut :
a. Lokasi pembuangan utama drainase kota adalah Sungai Siak;
179
b. Saluran drainase primer adalah anak-anak Sungai Siak;
c. Saluran drainase sekunder dan tersier pada sub basin anak-anak Sungai
Siak;
d. Sistem drainase Kota Pekanbaru umumnya menggunakan sistem
gravitasi yang tergantung pada kondisi topografi. Kondisi topografi
Pekanbaru yang relatif datar menyebabkan sistem pengaliran air hujan
tidak dapat terjadi dengan baik.
Sistem drainase yang berfungsi sebagai retention pond adalah rawa-
rawa di sebelah utara Sungai Siak, sampai dengan batas Jl. Sekolah, wilayah
rawa ini dibagi 2 (dua) oleh Jl. Yos Sudarso menjadi rawa sebelah barat dan
rawa sebelah timur.
Wilayah yang terletak di tepian Sungai Siak dan anak-anak sungai
Siak merupakan kawasan yang berpotensi banjir dan genangan. Secara
topografi kawasan ini terletak pada daerah yang relatif rendah dengan
ketinggian elevasi antara 1,50 sampai 2,50 meter di atas permukaan air laut
dan setiap musim hujan sering mengalami banjir yang disebabkan oleh:
a. Meluapnya Sungai Siak;
b. Tingginya curah hujan, terutama di bagian hulu ; dan
c. Pengaruh pasang dari laut.
Disamping masalah tersebut, anak-anak sungai dan saluran drainase
dalam kota yang mengalir ke Sungai Siak sering tidak lancar dan berpotensi
terjadinya genangan lokal dan banjir di beberapa lokasi. Kondisi ini
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mengakibatkan terganggunya aktivitas masyarakat di daerah perkotaan,
khususnya di musim penghujan.
5. Iklim
Kota Pekanbaru pada umumnya beriklim tropis dengan suhu udara
maksimum berkisar antara 34,1º C - 35,6º C dan suhu minimum antara 20,2º
C - 23,0º C. Curah hujan antara 38,6 - 435,0 mm/tahun dengan keadaan
musim berkisar :
a. Musim hujan jatuh pada bulan Januari s/d April dan September s/d
Desember.
b. Musim Kemarau jatuh pada bulan Mei s/d Agustus
c. Kelembapan maksimum antara 96% - 100%. Kelembapan minimum
antara 46% - 62%.
6. Jarak Pekanbaru ke Pusat Pemerintahan Daerah Kabupaten/Kota
Kota Pekanbaru merupakan Ibukota Propinsi Riau yang mempunyai
jarak lurus dengan kota-kota lain sebagai Ibukota Propinsi lainnya sebagai
berikut:
a. Pekanbaru - Taluk Kuantan 118 Km
b. Pekanbaru - Rengat 159 Km
c. Pekanbaru - Tembilahan 213,5 Km
d. Pekanbaru - Kerinci 33,5 Km
e. Pekanbaru - Siak 74,5 Km
f. Pekanbaru - Bangkinag 51 Km
g. Pekanbaru - Pasir Pengaraian 132,5 Km
h. Pekanbaru - Bengkalis 128 Km
i. Pekanbaru - Bagan siapi-api 192,5 Km
j. Pekanbaru - Dumai 125 Km
k. Pekanbaru - Selat Panjang 115 KM8
8 Selayang Pandang 8:2013
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3. Demografi Kota Pekanbaru
Penduduk Kota Pekanbaru setiap tahunnya terus meningkat. Ini
menandakan bahwa Kota Pekanbaru terus berkembang dan maju sehingga
menjadi daya tarik bagi penduduk daerah lain bermigrasi ke Kota Pekanbaru.
Peningkatan jumlah penduduk disamping dari peningkatan jumlah migrasi juga
disebabkan oleh tingkat kelahiran dan kematian.
Berdasarkan jenis kelamin, penduduk Kota Pekanbaru kebanyakan
berjenis kelamin laki-laki. Peningkatan maupun pengurangan (pertumbuhan)
jumlah penduduk Kota Pekanbaru di pengaruhi oleh tingkat kelahiran,
kematian, penduduk pendatang dan perpindahan penduduk. Penduduk
pendatang memberikan kontribusi pengaruh perubahan komposisi penduduk
yang terbesar lalu di ikuti oleh jumlah perpindahan penduduk, tingkat kelahiran
dan tingkat kematian.
Penyebaran penduduk per-kecamatan di Kota Pekanbaru dapat dilihat
pada Tabel 4.1 seperti berikut ini:
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Tabel 4.1
Jumlah Penduduk Kota Pekanbaru per Kecamatan9
B. Sekilas Kementerian Agama Provinsi Riau
Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Riau adalah salah satu
Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi di bawah Departemen Agama RI
(Pusat). Salah satu tugas pokoknya adalah melakukan pembinaan dan
pelayanan di bidang agama dan keagamaan di Provinsi Riau, sekaligus
berfungsi melakukan dan menjabarkan kebijakan Menteri Agama RI di
9 RPJMD Kota Pekanbaru Tahun 2012-2017
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Provinsi Riau. Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Riau, merupakan
instansi vertikal Departemen Agama (tidak termasuk yang diotonomikan),
berada di bawah dan bertanggungjawab langsung kepada Menteri Agama. Oleh
karena itulah, maka setiap kebijakan yang dilakukannya harus senantiasa pada
garis dan rel yang telah ditetapkan oleh Menteri Agama dan sekaligus
mempunyai kewajiban untuk memberikan laporan kepada Menteri Agama.
Meskipun Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Riau merupakan
instansi vertikal, namun bukan berarti Kantor Wilayah Departemen Agama
hanya mengurusi tugas-tugas pemerintah pusat semata, namun juga mengurusi
tugas-tugas yang bersifat kedaerahan, sebab pada kenyataannya Kantor ini
membina dan melayani kepentingan-kepentingan orang daerah. Oleh karena
itulah, maka koordinasi antara Kepala Kantor Wilayah Departemen Agama
Provinsi Riau dengan Pemerintah Daerah dalam hal ini Gubernur Riau,
senantiasa dilakukan, sehingga kebijakan-kebijakan Pemerintah Daerah
khususnya dalam bidang pembangunan agama dan keagamaan, sesuai dan
sinkron dengan kebijakan pemerintah pusat.
Kantor Wilayah Departemen Agama adalah merupakan kantor yang
hampir sama dengan sebuah pemerintahan, sebab Kantor Wilayah ini pada
kenyataannya mengurusi seluruh kepentingan manusia sejak lahir sampai
dengan masuk kubur. Tugas-tugas kedinasannya, bersintuhan langsung dengan
tugas-tugas kedinasan lainnya. Sebagai contoh, penyelenggaraan ibadah haji.
Ibadah haji bersintuhan dengan tugas kedinasan lainnya, seperti Dinas
Kesehatan, Dinas Perhubungan, Keimigrasian, Keamanan, Ketertiban, dan lain
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sebagainya. Oleh karena itulah, tidak salah apabila ada yang mengatakan,
Kepala Kantor Wilayah Departemen Agama itu adalah Gubernur Agama.
Sebab harus diakui bahwa, dalam kenyataannya, Kepala Kantor ini mengurusi
semua kepentingan masyarakat, sejak lahir sampai dengan meninggal dunia.
SEJARAH TERBENTUKNYA
Berdasarkan catatan dan data-data yang didapat, pada bulan Juni 1946
yakni setelah beberapa bulan Indonesia Merdeka dan kurang lebih 6 bulan
setelah terbentuknya Depertemen Agama di Pusat ( tangggal, 3 Januari 1946 ),
maka Residen Riau pada waktu itu menunjuk Sdr. H. Bakri Sulaiman untuk
membentuk Kantor Jawatan Agama Tingkat Keresidenan yang berkedudukan
di Tanjung Pinang. Berdasarkan perintah tersebut H. Bakri Sulaiman mulai
mencari personalia yang akan ditunjuk sebagai pendamping dalam
melaksanakan tugas yang baru, maka disusunlah personalia sebagai berikut :
1. M. Yatim D ditunjuk sebagai sektretaris;
2. H. Muhammad Syech diserahkan sebagai Kepala Bagian Pengadilan
Agama;
3. Mahmud Thoib diangkat sebagai Kepala Bagian Pendidikan Agama;
4. Muhammad Nur sebagai Kepala Penerangan Agama;
Penunjukan ini tidak disertai dengan Surat Keputusan. Penyebab
penunjukan mereka ini tidak disertai dengan surat keputusan oleh karena
H.Bakri Sulaiman sendiri ketika itu belum dikukuhkan dengan Surat
Keputusan. Dia ( H. Bakri Sulaiman ) baru mendapat pengukuhan seminggu
setelah diterima Residen Riau. Surat Keputusan itu dikeluarkan oleh Gubernur
Sumatera Mr. Tengku M. Hasan yang berkedudukan di Medan, tertanggal, 16
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Juli 1946. Nomor tidak bisa diketahui, Surat Keputusan tersebut hilang di
zaman Revolusi Fisik. Dengan keluarnya Surat Keputusan tersebut, maka
secara resmi terbentuklah Jawatan Agama Daerah Riau yang langsung
dipimpin oleh H. Bakri Sulaiman.
PERKEMBANGANNYA
Semenjak terbentuknya Kantor Jawatan Agama pada bulan Juni 1946,
dalam perjalanan hidupnya selalu menyesuaikan diri dengan perkembangan
struktur organisasi, fase demi fase telah dilalui kantor ini dengan irama
perjuangan yang mengalami pasang surut. Dengan ditetapkannya Undang-
Undang Nomor : 19 Tahun 1957, daerah Riau berubah statusnya dari
keresidenan menjadi provinsi. Perubahan status tersebut belum segera dapat
direalisir mengingat timbulnya peristiwa daerah ( PRRI), sementara itu Residen
Mr. Sis Cakraningrat tetap berada di Tanjung Pinang. Dalam perkembangan
berikutnya, dengan Keputusan Menteri Dalam Negeri tanggal, 20 Januari 1959
No 52/1/44-25, Pekanbaru ditetapkan sebagai Ibu Kota Provinsi Riau yang
baru. Dengan terbentuknya Provinsi Riau, maka Kantor Jawatan Agama
mengikuti pula perkembangan tersebut sebagai berikut :
1. H. Nurdin Abd. Jalil menjabat Kepala Jawatan Agama Provinsi Riau;
2. M. Zaini Kunin sebagai Kepala Kantor Penerangan Agama Provinsi Riau;
3. M. Hasyim AR sebagai Kepala Kantor Pendidikan Agama Provinsi Riau;
4. H. Abdul Malik sebagai Kepala Kantor Pengadilan Agama Provinsi Riau.
Dengan pindahnya Ibu Kota Provinsi Riau dari Tanjung Pinang ke
Pekanbaru, maka seluruh aparat Kantor Jawatan Agama pindah pula ke
Pekanbaru pada bulan Januari 1960. Perkembangan selanjutnya Kantor Agama
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Provinsi Riau kegiatannya bersumber pada PMA Nomor : 2 Tahun 1958 dan
PMA Nomor : 3 Tahun 1958 maka Kepala Kantor Jawatan Agama Provinsi
Riau menyempurnakan personil kantornya, Kemudian untuk mengurus
masalah agama Kristen diangkatlah karyawan untuk urusan tersebut. Dan juga
untuk maksud yang sama, diangkat pula untuk urusan Agama Katholik.
Dengan diangkatnya kedua orang tersebut, maka pengisian struktur sudah
hampir sempurna, sesuai dengan PMA Tahun 1958 dimaksud.
Kemudian dengan keluarnya KMA Nomor : 18 Tahun 1975 yang
disempurnakan, maka Kantor Perwakilan Departemen agama Provinsi Riau
menyesuaikan diri dan diangkatlah personil yang mengurusi agama Buddha.
Selanjutnya menyesuaikan diri dengan KMA Nomor : 6 Tahun 1979, tentang
penyempurnan organisasi dan Tata Kerja Departemen Agama tentang
Pelaksanaan Keppres Nomor 30 Tahun 1978. Dan terakhir, Kantor Wilayah
Departemen Agama Provinsi Riau menyesuaikan diri dengan Keputusan
Menteri Agama Nomor 373 Tahun 2001 tentang Organisasi dan Tata Kerja
Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi dan Kantor Departemen Agama
Kabupaten/Kota.
STUKTUR ORGANISASI TAHUN 1965 S/D 1974.
Berdasarkan KMA Nomor 91 Tahun 1967 tentang Struktur Organisasi
Tugas dan Wewenang Instansi Departemen Agama Provinsi di daerah terdiri
dari :
1. Dinas Urusan Agama;
2. Jawatan Pendidikan Agama;
3. Jawatan Penerangan Agama;
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4. Jawatan Peradilan Agama dan Pengadilan Agama;
5. Jawatan Perguruan Tingi Agama dan Pesantren Luhur;
6. Jawatan Urusan Haji;
7. Jawatan Urusan Kristen;
8. Jawatan Agama Katholik;
9. Jawatan agama Hindu Bali dan Buddha;
Perwakilan Departemen Agama pada tingkat Kabupaten dan Kotamadya
adalah terdiri dari :
1. Dinas Urusan Agama;
2. Dinas Pendidikan Agama;
3. Dinas Penerangan Agama;
4. Dinas Pengadilan Agama;
5. Dinas Urusan Haji;
6. Dinas Urusan Agama Kristen;
7. Dinas Urusan Agama Katholik;
8. Dinas Urusan Agama Hindu Bali dan Buddha.
Pada tingkat kecamatan dibentuk Kantor Urusan Agama Kecamatan
(KUA) yang meliputi :
1. Urusan Ketatausahaan, Keuangan dan Kepegawaian;
2. Urusan Pencatatan Nikah, Talaq, Cerai dan Rujuk serta Bimbingan
Kesejahteraan Keluarga;
3. Urusan Rumah Peribadatan, Ibadah Sosial dan Urusan Haji;
4. Urusan Penerangan dan Penyuluhan Agama.
Berdasarkan Keputusan Menteri Agama Nomor 53 Tahun 1971 tentang
pembentukan Kantor Perwakilan Departemen Agama serta Kantor Departemen
Agama dan Inspektorat Perwakilan susunannya terdiri dari :
1. Unsur Pimpinan adalah Kepala Perwakilan;
2. Unsur Pembantu Pimpinannya adalah Sekretariat Perwakilan;
3. Unsur Pelaksana yaitu :
a. Inspeksi Urusan Agama;
b. Inspeksi Pendidikan Agama;
c. Inspeksi Penerangan Agama;
d. Inspeksi Peradilan Agama;
e. Perwakilan Departemen Agama Kabupaten/Kodya;
f. Kantor Urusan Agama Kecamatan;
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g. Unsur Pengawas ialah Inspektorat Perwakilan;
SUSUNAN ORGANISASI 1975 S/D SEKARANG
Berdasarkan Keputusan Menteri Agama No 18 Tahun 1975 Tentang
Susunan Organisasi dan Tata Kerja Departemen Agama, maka Departemen
Agama untuk Provinsi Riau terdiri dari :
1. Kantor Wilayah Departemen Agama;
2. Kantor Departemen Agama Kabupaten/Kotamadya;
3. Kantor Urusan Agama Kecamatan.
Keputusan Menteri Agama Nomor 18 Tahun 1975 (yang disempurnakan)
tanggal, 16 April 1975 , maka Susunan Organisasi sesuai dengan Tipology IV
Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Riau terdiri dari :
1. Bagian Tata Usaha;
2. Bidang Urusan Agama Islam;
3. Bidang Pendidikan Agama Islam;
4. Bidang Penerangan Agama Islam;
5. Bidang Urusan Haji;
6. Pembimbing Masyarakat (Kristen) Protestan;
7. Pembimbing Masyarakat Katholik.
8. Pembimbing Masyarakat Hindu dan Buddha;
9. Kantor Departemen Agama Kabupaten/Kotamadya;
10. Kantor Urusan Agama Kecamatan;
Kemudian berdasarkan Keputusan Menteri Agama No. 45 Tahun 1981
Tentang Organisasi dan Tata Kerja Kantor Wilayah Departemen Agama
Propinsi, Provinsi Riau termasuk dalam Tipology IV, terdiri dari ;
1. Bagian Sekretariat;
2. Bidang Urusan Agama Islam;
3. Bidang Penerangan Agama Islam;
4. Bidang Urusan haji;
5. Bidang Pembinaan Pendidikan Agama Islam;
6. Bidang Pembinaan Perguruan Agama Islam;
7. Pembimbing Masyarakat ( Kristen ) Protestan;
8. Pembimbing Masyaraka Khatolik;
9. Pembimbing Msyarakat Buddha;
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10. Pembimbing Masyarakat Hindu;
11. Kantor Departemen Agama Kabupaten/ Kotamadya;
12. Kantor Urusan Agama Kecamatan
Untuk Kantor Departemen Agama Kabupaten/Kotamadaya Se Provinsi
Riau termasuk Tipology IX (kecuali Kantor Depertemen Agama Kotamadya
Batam), dengan stuktur terdiri dari :
1. Subbag Tata Usaha;
2. Seksi Agama Islam;
3. Seksi Penerangan Agama Islam;
4. Penyelenggara Haji;
5. Seksi Pendidikan Agama Islam;
6. Seksi Perguruan Agama Islam.
Khusus untuk Kantor Departemen Agama Kotamadya Batam berdiri jauh
setelah Keputusan Menteri Agama Nomor 45 Tahun 1981 yaitu dengan KMA
Nomor 137 yang bentuk dan strukturnya ;
1. Subbag Tata Usaha;
2. Seksi Bimas dan Kelembagaan;
3. Penyelenggara Bimas Kristen (Protestan) Katholik, Hindu dan Buddha;
4. Kemudian Kantor Urusan Agama Kecamatan.
Selanjutnya, Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Riau
mengalami perubahan struktur sesuai dengan Keputusan Menteri Agama
Nomor 373 Tahun 2002 tentang Struktur Organisasi dan Tata Kerja Kantor
Wilayah Departemen Agama Provinsi dan Kantor Departemen Agama
Kabupaten/Kota, dengan Tipology I A, terdiri dari ;
1. Bagian Tata Usaha;
2. Bidang Urusan Agama Islam;
3. Bidang Penyelenggaraan Haji, Zakat dan Wakaf;
4. Bidang Madrasah dan Pendidikan Agama Islam;
5. Bidang Pendidikan Keagamaan Pondok Pesantren;
6. Bidang Pendidikan Agama dalam masyarakat dan pemberdayaan masjid;
7. Pembimbing Masyarakat Kristen;
8. Pembimbing Masyaraka Katolik;
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9. Pembimbing Msyarakat Hindu;
10. Pembimbing Masyarakat Buddha;
11. Kantor Departemen Agama Kabupaten/Kota;
12. Kantor Urusan Agama Kecamatan
PEMEKARAN WILAYAH
Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Riau, pada dasarnya
memiliki wilayah sampai dengan Provinsi Kepulauan Riau. Hanya saja, karena
perkembangan dan tuntutan serta kebutuhan masyarakat, pada tahun 2005,
Provinsi Riau dimekarkan menjadi dua provinsi, yaitu Provinsi Riau dan
Provinsi Kepulauan Riau. Pemekaran ini dirasa sangat mendesak, sebab
rentang kendali Provinsi Riau bagian daratan (sekarang disebut Provinsi Riau)
dan Provinsi Riau bagian lautan (sekarang disebut Provinsi Kepulauan Riau)
sangat berjauhan dan dihubungkan dengan pulau-pulau yang terpisah antara
satu sama yang lain.
Pemekaran ini dimaksudkan untuk memperpendek jarak dalam rangka
meningkatkan pembinaan dan pelayanan kepada masyarakat, yang saat ini
sangat dibutuhkan masyarakat. Pemekaran ini semakin terasa mendesak,
mengingat bahwa, Provinsi Kepulauan Riau berbatasan langsung dengan dunia
internasional, khususnya Malaysia dan Singapura, yang secara kasat mata
sudah jauh lebih maju pembangunan dan pelayanannya dibandingkan dengan
Negara Kesatuan Republik Indonesia. Ke depan diharapkan, Provinsi
Kepulauan Riau dapat dijadikan jembatan menuju dunia internasional yang
sudah terlebih dahulu maju, dimana bangsa Indonesia kalaupun tidak dapat
pergi melancong ke dunia internasional, minimal dapat merasakan aromanya di
jembatan dunia internasional itu, yaitu Provinsi Kepulauan Riau.
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Dengan dimekarkannya provinsi ini, maka pada tahun 2006, dibentuk
dan ditetapkan pula Kantor Wilayahnya menjadi dua, yaitu Kantor Wilayah
Departemen Agama Provinsi Riau sebagai provinsi induk, dengan Kepala
Kantor Wilayahnya Drs. H. Abd. Gafar Usman, M.Sc., berkedudukan di Kota
Pekanbaru dan Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Kepulauan Riau
sebagai pemekaran, berkedudukan di Kota Tanjung Pinang, dengan Kepala
Kantor Wilayahnya Drs. H. Rozali Jaya, yang sebelumnya Kepala Kantor
Departemen Agama Kabupaten Karimun.
Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Riau, pada dasarnya
memiliki 17 Kantor Departemen Agama Kabupaten/Kota, sekarang tersebar di
dua Provinsi yaitu Provinsi Riau dan Provinsi Kepulauan Riau. Tujuh belas
Kantor Departemen Agama Kabupaten/Kota tersebut, 11 unit terdapat di
Provinsi Riau dan 6 unit terdapat di Provinsi Kepulauan Riau. Yang terdapat di
Provinsi Riau adalah : Kota Pekanbaru, Kota Dumai, Kabupaten Kampar,
Kabupaten Pelalawan, Kabupaten Rokan Hulu, Kabupaten Indragiri Hulu,
Kabupaten Kuantan Singingi, Kabupaten Indragiri Hilir, Kabupaten Bengkalis,
Kabupaten Siak, dan Kabupaten Rokan Hilir. Sedangkan yang terdapat di
Provinsi Kepulauan Riau adalah : Kantor Departemen Agama Kota Batam,
Kota Tanjung Pinang, Kabupaten Kepulauan Riau, Kabupaten Karimun,
Kabupaten Natuna, dan Kabupaten Lingga.
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SATUAN KERJA
Satuan Kerja di lingkungan Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi
Riau, saat ini telah mengalami perkembangan yang cukup pesat. Satuan Kerja
hingga saat ini telah mencapai 13 Satuan Kerja Kemenag, dengan rincian
yaitu: : (1) Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Riau, (2) Kantor
Kementerian Agama Kota Pekanbaru, (3) Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Bengkalis, (4) Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kampar, (5)
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hulu, (6) Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir, (7) Kantor Kementerian
epartemen Agama Kota Dumai, (8) Kantor Kementerian Agama kabupaten
Pelalawan, (9) Kantor Kementerian Agama Kabupaten Rokan Hilir, (10)
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Rokan Hulu, (11) Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Siak, (12) Kantor Kementerian Agama kabupaten Kuantan
Singingi, (13) Kantor Kementerian Agama kabupaten Kepulauan Meranti. dan
84 Satuan Kerja Madrasah Negeri, seperti terlihat pada tabel 4.2 berikut ini:
Tabel 4.2
Rekapitulasi Satuan Kerja Madrasah Negeri
NO KAB./KOTA MI MTS MA TOTAL
1 Kampar 1 9 4 14
2 Bengkalis 1 5 2 8
3 Indragiri Hilir 4 3 3 10
4 Indragiri Hulu 2 1 1 4
5 Kuantan Singingi 1 4 2 7
6 Pelalawan 1 2 0 3
7 Rokan Hulu 3 5 1 9
8 Rokan Hilir 1 3 1 5
9 Siak 1 3 2 6
10 Kepulauan Meranti 0 2 2 4
11 Dumia 1 2 1 4
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12 Pekanbaru 3 3 4 10
TOTAL 19 42 23 84
Sumber : Data EMIS bidang Penmad Kanwil Kemenag Riau, 2018
PEJABAT PEMIMPIN DEPAG PROVINSI RIAU
Pejabat yang memangku jabatan sebagai Pimpinan Kantor Wilayah
Kementerian Agama Provinsi Riau sejak berdiri sampai dengan sekarang
adalah :
1. Bakri Sulaiman (1946 - 1959)
2. Nurdin Abdul Jalil (1959 - 1973)
3. H. Zakaria Mustafa (1973 - 1978)
4. H. Ismail Makky (1978 - 1984)
5. Drs. H. Ismak Manany (1984 - 1991)
6. Drs. H. Mukhtar Samad (1991 - 1997)
7. Drs. HM. Rasyid Hamidi (1997 - 2001)
8. Drs. H. Abdul Gafar Usman, M. Sc (2001 - 2009)
9. Drs. H. Asyari Nur, SH, MM (2009 - Juni 2012)
10. Drs. H. Tarmizi Tohor MA (Juni 2012 - 21 Februari 2016)
11. Drs. H. Mahyudin, MA (Pgs) (Februari 2016 – Oktober 2016)
12. Drs. H. Ahmad Supardi Hs, MA (Oktober 2016 – Oktober 2018)
13. Dr. H. Mahyudin, MA (Maret 2019 – Sekarang)
Visi dan Misi
Untuk mengemban tugas pokok dan fungsinya, Kantor Wilayah
Departemen Agama Provinsi Riau telah menetapkan Visi dan Misinya, melalui
Keputusan Kepala Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Riau Nomor
113 Tahun 2005 tentang Penetapan Visi dan Misi Kantor Wilayah Departemen
Agama Provinsi Riau. Visi tersebut adalah : Terwujudnya masyarakat Provinsi
Riau yang Taat melaksanakan ajaran agamanya, Dinamis dan Rukun yang
tercermin dalam kehidupan bermasyarakat, berbangsa dan bernegara. Visi
tersebut mencitakan terwujudnya tiga hal pokok untuk masyarakat Riau yaitu
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Taat, Dinamis dan Rukun. Ketiga hal ini harus menjadi satu kesatuan yang
melakat pada setiap peribadi masyarakat beragama Provinsi Riau yang
diwujudnyatakan dalam kehidupan sehari-hari, baik sebagai anggota
masyarakat, sebagai bangsa maupun sebagai warga negara Republik Indonesia.
Untuk mencapai Visi tersebut, diiringi pula dengan Misi Kantor Wilayah
Departemen Agama Provinsi Riau sebagai berikut :
1. Mewujudkan masyarakat Riau yang taat beragama.
2. Mewujudkan masyarakat Riau yang memiliki sumberdaya manusia yang
berkualitas.
3. Mewujudkan masayarakat Riau yang rukun dan toleran.
Visi dan Misi tersebut dilengkapi dengan Tema Kerja, Motto Kerja dan
Sifat Kerja sebagai berikut :
1. Tema Kerja : Ciptakan Image yang sempurna;
2. Motto Kerja : Ramah, Amanah dan Tegas;
3. Sifat Kerja : Sungguh-Sungguh, Teliti dan Kreatif.
C. Sejarah Singkat Madrasah di Riau
Madrasah mulai berdiri dan berkembang pada abad ke 5 H atau abad ke-
10 atau ke-11 M. Pada masa itu ajaran agama Islam telah berkembang secara
luas dalam berbagai macam bidang ilmu pengetahuan, dengan berbagai macam
madzhab atau pemikirannya. Pembagian bidang ilmu pengetahuan tersebut
bukan saja meliputi ilmu-ilmu yang berhubungan dengan al-Qur’an dan hadis,
seperti ilmu-ilmu al-Qur’an, hadits, fiqh, ilmu kalam, maupun ilmu tasawwuf
tetapi juga bidang-bidang filsafat, astronomi, kedokteran, matematika dan
berbagai bidang ilmu-ilmu alam dan kemasyarakatan.
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Aliran-aliran yang timbul akibat dari perkembangan tersebut saling
berebutan pengaruh di kalangan umat Islam, dan berusaha mengembangkan
aliran dan madzhabnya masing-masing. Maka terbentuklah madrasah-
madrasah dalam pengertian kelompok pikiran, madzhab atau aliran. Itulah
sebabnya sebagian besar madrasah didirikan pada masa itu dihubungkan
dengan nama-nama madzhab yang masyhur pada masanya, misalnya madrasah
Syafi’iyah, Hanafiyah, Malikiyah atau Hanbaliyah.
Di Indonesia sendiri, pertumbuhan madrasah dianggap memiliki latar
belakang sejarahnya sendiri, walaupun sangat dimungkinkan ia merupakan
konsekuensi dari pengaruh intensif pembaharuan pendidikan Islam di timur
tengah masa modern. Pada paparan sejarah pendidikan Islam (khususnya
madrasah) akan terlihat bahwa pendidikan Islam pada saat itu terkesan sebagai
pendidikan yang tradisional dan jauh dari sentuhan-sentuhan kemajuan.
Kondisi tersebut secara alamiah membangun image masyarakat bahwa
pendidikan Islam identik dengan pendidikan yang terbelakang yang hanya
dikonsumsi oleh rakyat kecil. Anggapan terhadap kondisi pendidikan Islam ini,
menimbulkan asumsi bahwa penyelenggaraan pendidikan Islam ketika itu
diselenggarakan dengan apa adanya. Selain itu asumsi- asumsi terhadap
pendidikan ini juga di kuatkan oleh adanya kondisi pendidikan Islam yang
kurang mendapat perhatian penuh dari pemerintah, sehingga pendidikan Islam
termarginalkan dibanding pendidikan umum.
Perkembangan madrasah pada awalnya berusaha menjembatani antara
sistem pendidikan pesantren yang dianggap tradisional dengan sistem
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pendidikan kolonial yang modern. Secara sederhana dapat dikatakan bahwa
madrasah dalam batas- batas tertentu merupakan lembaga persekolahan ala
Belanda yang diberi muatan keagamaan. Namun pada prakteknya posisi
madrasah masih kontra produksi dengan sistem pendidikan yang
dikembangkan penjajah, terutama jika dilihat dari kurikulumnya yang masih
dimonopoli oleh ulum al-naqliyah (Islamic science).
Lalu muncul kemudian dikotomi pendidikan, antara sistem pendidikan
barat yang modern dengan sistem pendidikan Islam yang kolot dan tradisional.
Pendidikan Islam dicirikan sekolah anak petani miskin, bahkan alumninya
hampir tertutup mengakses ke jabatan birokrasi. Dikotomi tersebut pada
akhirnya menjadi kesan (image) masyarakat luas yang berdampak kurang baik
bagi perkembangan madrasah selanjutnya.
Madrasah boleh dikatakan sebagai fenomena baru dari lembaga
pendidikan Islam yang ada di Indonesia, yang kehadirannya sekitar permulaan
abad ke-20, dengan munculnya Madrasah Manba’ul Ulum Kerajaan Surakarta
tahun 1905 dan Sekolah Adabiyah yang didirikan oleh Syekh Abdullah Ahmad
di Sumatera Barat tahun 1909 (Malik Fadjar, 1998). Namun dalam
penyelenggaraan pendidikan dan pengajarannya masih belum punya
keseragaman antara daerah yang satu dengan daerah yang lain, terutama sekali
menyangkut kurikulum dan rencana pelajaran. Usaha ke arah penyatuan dan
penyeragaman sistem tersebut baru dirintis sekitar tahun 1950 setelah
Indonesia merdeka. Pada perkembangannya madrasah terbagi dalam jenjang-
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jenjang pendidikan, Madrasah Ibtidaiyah, Madrasah Tsanawiyah dan Madrasah
Aliyah.
Kata madrasah itu sendiri berasal dari bahasa Arab yang berarti tempat
atau wahana untuk mengenyam pendidikan. Madrasah di Indonesia merupakan
hasil perkembangan modern pendidikan pesantren yang secara historis, eksis
jauh sebelum Belanda menjajah Indonesia. Lembaga pendidikan Islam yang
pertama ada adalah pesantren.
Pada awal abad ke-20, madrasah-madrasah dengan sistem berkelas
(klasikal) mulai muncul di Indonesia. Menurut penelitian Mahmud Yunus,
pendidikan Islam pertama kali memiliki kelas dan memakai bangku, meja, dan
papan tulis adalah Madrasah Adabiyah (Adabiyah School) di Padang.
Madrasah Adabiyah adalah madrasah pertama di Minangkabau, bahkan di
Indonesia, didirikan oleh Syeikh Abdullah Ahmad pada tahun 1909. Madrasah
ini hidup sampai tahun 1914, kemudian diubah menjadi HIS Adabiyah pada
tahun 1915, yang merupakan HIS pertama di Minangkabau yang memasukkan
pelajaran agama Islam dalam pengajarannya. (Mahmud Yunus, Sejarah
Pendidikan Islam di Indonesia, t.th.)
Muculnya sekolah-sekolah Islam yang menerapkan sistem pendidikan
modern juga tak terlepas dari banyaknya alumni Universitas Al-Azhar Mesir
yang telah menyelesaikan pendidikannya disana. Mereka adalah hasil dari
sistem pendidikan yang telah direformasi oleh Muhammad Abduh. Setibanya
di Indonesia, mereka mengelolah dan mengajar di sekolah-sekolah agama serta
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memasukkan mata pelajaran umum. Lembaga pendidikan yang demikian
dinamai Madrasah Guru Islam atau Sekolah Menengah Islam (SMI).
Di antara madrasah yang juga termasuk awal adalah Al-Jami’ah
Islamiyah, di Sungayang Batusangkar, didirikan oleh Mahmud Yunus pada 20
Maret 1931; Normal Islam (Kuliah Mu’allim Islamiah), didirikan oleh
Persatuan Guru-Guru Agama Islam (PGAI) di Padang pada tanggal 1 April
1931 dan dipimpin oleh Mahmud Yunus, dengan demikian Mahmud Yunus
memimpin dua madrasah tingkat menengah dan tinggi.
Madrasah dapat disejajarkan standar kelulusannya dengan sekolah umum
setelah terbitnya Surat Keputusan Bersama 3 (tiga) Menteri (Menag,
Mendikbud dan Mendagri) pada Tahun 1975 dan sekarang diperkuat lagi
dengan UU Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional yang
menetapkan bahwa lulusan madrasah dianggap setara dengan lulusan sekolah
umum dan siswa madrasah boleh pindah ke sekolah umum pada jenjang yang
sama demikian juga sebaliknya.
Di provinsi Riau sendiri, pertumbuhan praktek penyelenggara pendidikan
madrasah cukup pesat, namun tidak diketahui sejarah pasti awal
pertumbuhannya. Upaya peningkatan mutu pendidikan merupakan prioritas
utama yang sedang diupayakan oleh pemerintah melalui Instansi yang
mengelola pendidikan, yaitu Kementerian Pendidikan Nasional dan
Kementerian Agama. Indikator upaya peningkatan mutu tersebut terbukti
dengan lahirnya Undang-undang Nomor 20 Tahun 2003 serta Peraturan
Pemerintah Nomor 19 Tahun 2005. Kementerian Agama sebagai bagian
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penting dalam dunia pendidikan Indonesia, menterjemahkan peningkatan mutu
kepada peningkatan kualitas pendidikan dan tenaga kependidikan disetiap lini
pendidikan RA/Madrasah.
Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Riau melalui Bidang
Pendidikan Madrasah, selanjutnya memposisikan diri untuk proaktif dan
kreatif meningkatkan mutu pendidikan terutama di Madrasah sebagai lembaga
resmi Kementerian Agama perwujudan peningkatan mutu tersebut tercermin
dalam kegiatan-kegiatan yang memungkinkan berkembangnya kemampuan
pendidik dan tenaga kependidikan, kepala dan pengawas madrasah untuk
mendalami materi, metodologi, dan kemampuan mengoperasikan berbagai
media pembelajaran (instruktional media), dalam rangka mengembangkan
kemampuan pedagogik, profesional, personal, sosial dan kepemimpinan bagi
warga madrasah.
Berdasarkan data dari Education Managemen and Information System
(EMIS) di Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Riau Tahun Pelajaran
2018/2019 Raudatul Athfal (RA) dan Madrasah sudah mencapai 1.957
madrasah dengan rincian sebagai berikut10 :
Tabel 4. 3
Data rekapitulasi madrasah di Riau TP. 2018/2019
NO KAB./KOTA RA MI MTS MA TOTAL
1 Kampar 64 35 93 56 248
2 Bengkalis 35 22 53 33 143
3 Indragiri Hilir 40 193 146 59 438
4 Indragiri Hulu 17 20 30 19 86
5 Kuansing 20 22 28 12 82
10 Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Riau, 2017
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6 Pelalawan 24 8 26 11 69
7 Rokan Hulu 49 23 46 28 146
8 Rrokan Hilir 127 70 80 33 310
9 Siak 26 25 44 27 122
10 Kep. Meranti 25 15 36 19 95
11 Kota Dumai 18 7 19 11 55
12 Kota Pekanbaru 85 27 32 19 163
TOTAL 530 467 633 327 1957
Sumber : Data Emis Kanwil Kemenag Provinsi Riau
Dari tabel 4.3 jumlah madrasah yang ada di Riau saat ini, baik negeri
maupun swasta sebanyak 1.957 madrasah dengan rincian, RA 530 unit,
Madrasah Ibtidaiyah 467 unit, Madrasah Tsanawiyah 633 unit, dan Madrasah
Aliyah sebanyak 327 unit dan dari jumlah tersebut yang sudah terakreditasi
sebanyak 895 unit (sebanyak 1,062 belum terakreditasi) yang tersebar di 12
Kabupaten/kota se Provinsi Riau.
Adapun jumlah Madrasah di Riau berdasarkan statusnya adalah sebagai
berikut :
Tabel 4.4
Data rekapitulasi madrasah Negeri (N) / Swasta (S)
Tahun Pelajaran 2018/2019
NO KAB/KOTA RA
MI MTs MA JLH
N S N S N S
1 Kampar 64 1 34 9 84 4 52 248
2 Bengkalis 35 1 21 5 48 1 32 143
3 Indragiri Hilir 40 4 189 3 143 4 55 438
4 Indragiri Hulu 17 2 18 1 29 1 18 86
5 Kuansing 20 1 21 4 24 2 10 82
6 Pelalawan 24 1 7 2 24 0 11 69
7 Rokan Hulu 49 3 20 5 41 1 27 146
8 Rrokan Hilir 127 1 69 3 77 1 32 310
9 Siak 26 1 24 3 41 2 25 122
10 Kep. Meranti 25 0 15 2 34 2 17 95
11 Kota Dumai 18 1 6 2 17 1 10 55
12 Kota Pekanbaru 85 3 24 3 29 4 15 163
JUMLAH 530 19 448 42 591 23 304 1957
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Sumber : Data Emis Kanwil Kemenag Provinsi Riau
Dari tabel 4.4 jumlah Madrasah di Pekanbaru yaitu sebanyak 163 unit
dan yang berstatus sebagai Madrasah Swasta adalah: RA = 85 unit, MIS = 24
unit, MTs S = 29 unit, MAS = 15 unit. Sedangkan yang berstatus sebagai
Madrasah Negeri adalah: RA = 0 unit, MIN = 3 unit, MTsN = 3 unit, MAN =
4 unit. Sebaran para pendidik Provinsi Riau dapat dilihat pada tabel 4.4 :
Tabel 4.5
Data Jumlah Guru Madrasah TP.2018/ 2019.
No Kabupaten/Kota RA MI MTs MA Total
1 Bengkalis
152 308 886 567 1.913
2 Indragiri Hilir
154 1.386 1.404 670 3.614
3 Indragiri Hulu
76 216 436 262 990
4 Kampar
152 340 1.405 758 2.655
5 Kepulauan Meranti
52 177 570 282 1.081
6 Kuantan Singingi
51 263 520 245 1.079
7 Pelalawan
89 83 358 85 615
8 Rokan Hilir
267 534 907 311 2.019
9 Rokan Hulu
51 198 561 219 1.029
10 Siak
81 236 423 252 992
11 Dumai
54 77 285 105 521
12 Pekanbaru
329 397 719 420 1.865
Jumlah 1.508 4.215 8.474 4.176 18.373
% Jumlah 8,21% 22,94% 46,12% 22,73% 100,00%
Sumber : SIMPATIKA Kanwil Kemenag Provinsi Riau
Dari tabel 4.5 dapat dituliskan bahwa jumlah pendidik di madrasah
adalah sebesar 18.373 orang, rincian RA = 1.508 pendidik, MI = 4.215
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pendidik, MTs = 8.474 pendidik dan MA = 4.176 pendidik. Sedangkan untuk
Kota Pekanbaru berjumlah 1.865 pendidik dengan rincian RA = 329 pendidik,
MI = 397 pendidik, MTs = 719 pendidik dan MA = 420 pendidik.
Pada tabel 4.6 tentang sebaran jumlah guru madrasah baik yang
berstatus sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS) maupun Non Pegawai Negeri
Sipil (Non PNS).
Tabel 4.6
Data Jumlah Guru Madrasah PNS dan Non PNS
Tahun Pelajaran 2018/2019
No Kabupaten/Kota











- 152 32 276 128 758 72 495 232 1.681
2 Indragiri Hilir
3 151 175 1.211 112 1.292 71 599 361 3.253
3 Indragiri Hulu
3 73 25 191 41 395 26 236 95 895
4 Kampar
1 151 61 279 219 1.186 91 667 372 2.283
5 Kep. Meranti
- 52 9 168 32 538 26 256 67 1.014
6 Kuansing
1 50 26 237 61 459 31 214 119 960
7 Pelalawan
3 86 11 72 26 332 2 83 42 573
8 Rokan Hilir
1 266 16 518 40 867 9 302 66 1.953
9 Rokan Hulu
2 49 47 151 126 435 19 200 194 835
10 Siak
1 80 14 222 33 390 23 229 71 921
11 Dumai
1 53 30 47 45 240 27 78 103 418
12 Pekanbaru
6 323 118 279 223 496 146 274 493 1.372
Jumlah 22 1.486 564 3.651 1.086 7.388 543 3.633 2.215 16.158
1.508 4.215 8.474 4.176 18.373
% Jumlah 1,46% 98,54% 13,38% 86,62% 12,82% 87,18% 13,00% 87,00% 12,06% 87,94%
Sumber : SIMPATIKA Kanwil Kemenag Provinsi Riau
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Dari tabel 4.6 dapat dideskripsikan bahwa pendidik/guru madrasah se-
provinsi Riau berjumlah 18.373 orang, dengan rincin sebagai berikut :
RA = PNS =    22 orang dan Non PNS = 1.486 orang.
MI = PNS =    564 orang dan Non PNS = 3.651 orang.
MTs = PNS = 1.086 orang dan Non PNS = 7.388 orang.
MA = PNS = 3.633 orang dan Non PNS = 2.215 orang
Selanjutnya, dari data Ujian Nasional (UN) Tahun Pelajaran 2018/2019
maka dapat digambarkan pada tabel 4.7 sebagai berikut :
Tabel 4.7
Data Peringkat Kab/Kota Jenjang MA






PSRT B.IND B. ING MAT FIS KIMIA BIO RATA
01 Pekanbaru 576 76.87 62.28 45.77 49.72 52.69 59.88 347.21 60.37
02 Dumai 91 69.52 46.95 34.62 36.07 43.28 48.86 279.30 49.50
03 Siak 232 65.60 45.69 36.61 71.25 64.77 47.26 331.18 49.47
04 Kuansing 247 68.15 50.59 32.90 37.13 44.54 45.21 278.52 48.98
05 Inhil 320 61.92 44.94 34.27 35.00 46.29 46.88 269.30 46.82
06 Inhu 331 65.39 42.86 32.37 36.77 49.17 46.34 272.90 46.67
07 Rokan Hilir 247 58.54 45.92 33.92 51.34 53.75 43.99 287.46 45.94
08 Kampar 772 62.61 41.91 33.77 38.66 41.70 44.98 263.63 45.71
09 Kep. Meranti 204 63.40 42.02 32.85 37.05 48.46 44.77 268.55 45.61
10 Pelalawan 45 62.13 40.09 31.22 42.95 176.39 43.86
11 Bengkalis 235 60.43 41.59 32.46 33.79 39.65 41.65 249.57 43.65
12 Rokan Hulu 150 58.49 38.88 30.03 36.25 41.39 39.85 244.89 41.78
09 PROPINSI
3450
65.39 46.81 35.51 43.18 48.55 46.91 286.35 48.61
Sumber: Bidang Penmad Kanwil Kemenag Provinsi Riau
Dari tabel 4.7 dapat dilihat bahwa peringkat kabupaten/kota yang
tertinggi SMA/SMK tahun pelajaran 2018/2019 adalah Pekanbaru yaitu rata-
rata 60,37, sedangkan untuk tingkat provinsi Riau memiliki rata-rata hasil UN
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48, 61. Ini menunjukan bahwa mutu pendidikan madrasah baik di Pekanbaru
atau tingkat Provinsi Riau masih tergolong rendah di bidang Mata Pelajaran
IPA.
Tabel 4.8
Data Peringkat Kab/Kota Jenjang MA











MAT EKO SOS GEO RATA
01 Pekanbaru 461 66.74 47.75 34.88 56.14 59.22 57.44 322.17 51.88
02
Kuantan
Singingi 182 62.45 43.55 32.77 58.53 53.82 50.05 301.17 47.82
03 Siak 361 60.28 40.72 32.20 56.10 52.01 53.10 294.41 46.45
04 Dumai 171 60.23 40.66 31.83 43.13 50.76 46.82 273.43 45.23
05 Indragiri Hilir 1835 54.10 41.28 34.21 49.35 49.72 48.14 276.80 44.75
06 Pelalawan 166 59.02 40.29 33.00 45.18 50.34 45.39 273.22 44.67
07 Indragiri Hulu 529 57.03 39.06 31.15 53.54 50.74 46.23 277.75 44.20
08 Bengkalis 752 55.70 38.83 31.17 45.55 48.14 42.81 262.20 42.99
09 Kep. Meranti 384 55.90 37.95 32.14 44.55 47.48 43.36 261.38 42.96
10 Kampar 954 54.11 37.73 31.29 44.87 48.28 42.22 258.50 42.58
11 Rokan Hulu 419 54.28 37.99 31.77 47.24 48.12 41.19 260.59 42.43
12 Rokan Hilir 888 49.11 38.75 35.39 42.11 45.79 41.05 252.20 41.79
09 PROPINSI 7102 55.58 40.10 32.98 46.99 49.48 46.21 271.34 44.27
Sumber: Bidang Penmad Kanwil Kemenag Provinsi Riau
Dari tabel 4.8 dapat dilihat bahwa peringkat kabupaten/kota yang
tertinggi SMA/SMK tahun pelajaran 2018/2019 adalah Pekanbaru yaitu rata-
rata 51,88, sedangkan untuk tingkat provinsi Riau memiliki rata-rata hasil UN
44, 27. Ini menunjukan bahwa mutu pendidikan baik di kota Pekanbaru atau
tingkat Provinsi Riau masih tergolong rendah di bidang Mata Pelajaran IPS.
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Tabel 4.9
Data Peringkat Kab/Kota Jenjang SMP/MTs








1 Kota Pekanbaru 17352 71.87 56.28 50.40 52.98 231.53
2 Kabupaten Kuantan Singingi 5765 68.54 51.70 54.04 54.97 229.25
3 Kabupaten Pelalawan 6025 68.81 50.57 50.81 49.99 220.18
4 Kabupaten Indragiri Hilir 11539 64.13 49.92 50.13 49.52 213.70
5 Kabupaten Bengkalis 11606 65.37 49.40 49.80 49.01 213.58
6 Kota Dumai 5136 67.48 50.21 44.13 48.84 210.66
7 Kabupaten Siak 8709 64.55 45.16 41.88 45.14 196.73
8 Kabupaten Rokan Hilir 12045 61.23 45.19 44.48 44.89 195.79
9 Kabupaten Kampar 13870 62.36 45.55 42.45 44.45 194.81
10 Kabupaten Rokan Hulu 9715 62.15 43.91 40.77 43.54 190.37
11 Kabupaten Indragiri Hulu 7902 62.92 43.70 39.67 43.65 189.94
12 Kabupaten Kep.Meranti 3288 58.53 44.05 39.21 42.00 183.79
PROPINSI
112952
65.16 48.45 46.06 47.67 207.34
Sumber: Bidang Penmad Kanwil Kemenag Provinsi Riau
Dari tabel 4.9 dapat dilihat bahwa peringkat kabupaten/kota yang
tertinggi SMP/MTs tahun pelajaran 2018/2019 adalah Pekanbaru yaitu rata-rata
B. Indonesia 71,87, B. Inggris 56,28, Matematika 50,50 dan IPA 52,98.
sedangkan untuk tingkat provinsi Riau memiliki rata-rata hasil UN B.
Indonesia 65,16, B. Inggris 48,45, Matematika 46,06 dan IPA 47,67. Ini
menunjukan bahwa mutu pendidikan baik di kota Pekanbaru atau tingkat
Provinsi Riau masih tergolong rendah.
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Tabel 4.10
Data Peringkat Siswa Jenjang SMP/MTs
Ujian Nasional SMP/MTs Tahun Pelajaran 2018/2019
NO
NAMA SEKOLAH NAMA PESERTA MATA PELAJARAN
JUMLAH




96.00 94.00 100.00 97.50 387.50
2 MTsN 1 Kota Pekanbaru
Muhammad Subhaan
Ambardhani
98.00 96.00 97.50 92.50 384.00
3 MTsN 1 Kota Pekanbaru Adinda Salsabilla 90.00 98.00 97.50 97.50 383.00
4 MTsN 1 Kota Pekanbaru Aliffia Nabilah 92.00 98.00 97.50 95.00 382.50
5 MTsN 1 Kota Pekanbaru Haidar Raif Achyar 96.00 98.00 97.50 90.00 381.50
6 MTsS Yasmi Putri Anjani 98.00 88.00 97.50 97.50 381.00
7 MTsN 1 Kota Pekanbaru Alvin Anugerah Pratama 94.00 98.00 95.00 92.50 379.50
8 MTsN 1 Kota Pekanbaru
Naya Novrilla
Ramadhan
96.00 98.00 90.00 95.00 379.00
9 MTsN 1 Kota Pekanbaru Alika Prandita Nursani 88.00 98.00 97.50 95.00 378.50
10 MTsN 1 Kota Pekanbaru Poetti Raihan Salman 90.00 98.00 97.50 92.50 378.00
11 MTsN 1 Kota Pekanbaru Syadza Aliyah Putri 92.00 100.00 92.50 92.50 377.00
12 MTsN 1 Kampar Marsya Hayat 98.00 94.00 97.50 87.50 377.00
13 MTsN 1 Kota Pekanbaru
Yudistira Adam
Mulyana
88.00 98.00 95.00 95.00 376.00
14 MTsN 1 Kota Pekanbaru Raissa Nelvandra Putri 98.00 92.00 97.50 87.50 375.00
15 MTsN 1 Kota Pekanbaru Razak Achmad Rizano 92.00 98.00 95.00 90.00 375.00
Sumber: Bidang Penmad Kanwil Kemenag Provinsi Riau
Dari tabel IV.10 dapat dilihat bahwa peringkat siswa kabupaten/kota
yang tertinggi SMP/MTs tahun pelajaran 2018/2019 adalah MTsS Al-
Ittihadiyah Pekanbaru yaitu rata-rata B. Indonesia 96,00, B. Inggris 94,00,
Matematika 100,00 dan IPA 97,50. Namun peringkat selanjutnya di dominasi
oleh kota Pekanbaru. Berarti hasil UN ini menunjukan bahwa mutu pendidikan
baik di kota Pekanbaru atau tingkat Provinsi Riau masih bersifat parsial.
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Tabel 4.11
Data Peringkat Sekolah Jenjang SMP/MTs
Ujian Nasional SMP/MTs Tahun Pelajaran 2018/2019
NO






1 MTsN 1 Kota Pekanbaru 334 84.20 84.38 76.42 75.69 320.69
2 MTsS Al-Ittihadiyah 94 80.11 67.60 53.99 60.32 262.02
3 MTsN 3 Kota Pekanbaru 323 77.70 63.79 57.73 59.26 258.48
4 MTsS Muhammadiyah 2 Pekanbaru 172 72.06 62.21 54.17 56.10 244.54
5 MTsS Imam Ibnu Katsir 101 75.41 60.16 51.34 53.34 240.25
6 MTsS Al- Mujtahadah 28 69.86 52.71 40.36 41.43 204.36
7 MTsS Darul Hikmah 251 67.95 46.73 43.44 45.55 203.67
8 MTsS Diniyah Puteri Pekanbaru 53 68.23 48.60 41.70 44.43 202.96
9 MTsS Al- Huda Pekanbaru 147 66.73 46.94 43.01 46.26 202.94
10 MTsS Ummatan Wasathan 60 70.97 48.47 40.58 42.46 202.48
11 MTsS Al-Marzuqin Pekanbaru 7 64.29 47.71 34.29 53.57 199.86
12 MTsS Masmur Pekanbaru 87 66.62 46.64 40.20 43.56 197.02
13 MTsS Al- Muttaqin Pekanbaru 121 67.45 45.02 40.99 42.83 196.29
14 MTsS A- Munawwarah 89 68.20 46.11 39.07 41.88 195.26
15 MTsS Hasanah 150 65.59 46.56 39.78 42.97 194.90
16 MTsS YKWI Pekanbaru 20 64.90 43.10 41.75 42.00 191.75
17 MTsN 2 Kota Pekanbaru 114 65.30 43.07 40.42 41.54 190.33
18 MTsS Darul Muqomah 37 62.16 44.22 41.62 42.03 190.03
19 MTsS Al- Kautsar 66 63.00 43.97 40.64 42.39 190.00
20 MTsS Muhammadiyah 1 Pekanbaru 27 64.00 44.00 38.80 42.04 188.84
21 MTsS Bustanul Ulum 132 64.89 43.00 39.07 41.31 188.27
22 MTsS Ummi Fatimah 19 60.95 44.21 38.55 43.82 187.53
23 MTsS Nurul Yaqin 41 64.83 43.95 37.93 39.57 186.28
24 MTsS Al- Fajar 113 61.82 44.64 38.52 40.73 185.71
25 MTsS Al- Ikhwan 37 63.51 42.00 39.32 39.86 184.69
26 MTsS Tuafiq wal Hidayah Pekanbaru 71 61.21 43.27 37.11 40.04 181.63
27 MTsS Fadhilah 58 61.41 43.00 37.59 38.92 180.92
28 MTsS An- Najah 25 60.32 43.36 37.30 37.20 178.18
29 MTsS Miftahul Hidayah Pekanbaru 67 60.42 39.94 37.01 40.67 178.04
30 MTsS Qurrata A’yun 22 63.45 39.73 34.66 37.50 175.34
Sumber: Bidang Penmad Kanwil Kemenag Provinsi Riau
Dari tabel 4.11 dapat dilihat bahwa peringkat Sekolah/Madrasah
kabupaten/kota yang tertinggi SMP/MTs tahun pelajaran 2018/2019 adalah
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MTsN 1 Kota Pekanbaru yaitu rata-rata B. Indonesia 84,20, B. Inggris 84,38,
Matematika 76,42 dan IPA 756,69. Hasil UN ini menunjukan bahwa mutu
pendidikan baik di kota Pekanbaru dan tingkat Provinsi Riau masih bersifat
parsial.
D. Eksistensi Pendidikan Madrasah
Madrasah sebagai lembaga pendidikan Islam di Indonesia relatif lebih
muda dibanding pesantren. Ia lahir pada abad 20 dengan munculnya Madrasah
Manba’ul Ulum Kerajaan Surakarta tahun 1905 dan Sekolah Adabiyah yang
didirikan oleh Syekh Abdullah Ahmad di Sumatera Barat tahun 1909 (Malik
Fadjar, 1998). Madrasah berdiri atas inisiatif dan realisasi dari pembaharuan
sistem pendidikan Islam yang telah ada. Pembaharuan tersebut, menurut Karl
Sternbrink (1986), meliputi tiga hal, yaitu: 1). Usaha menyempumakan sistem
pendidikan pesantren, 2). Penyesuaian dengan sistem pendidikan Barat, dan 3).
Upaya menjembatani antara sistem pendidikan tradisional pesantren dan sistem
pendidikan Barat.
Seiring dengan waktu dan penguatan regulasi pendidikan nasional, kini
madrasah diposisikan sebagai “sekolah umum” berciri khas Islam. Artinya, apa
yang dipelajari di SD, SMP dan SMA/SMK sama persis dengan yang dipelajari
oleh anak-anak di bangku MI, MTs dan MA. Namun di madrasah mendapat
tambahan mata pelajaran keislaman yaitu Aqidah Akhlak, Fiqih, Quran Hadits,
Sejarah Kebudayaan Islam dan Bahasa Arab sebagai ciri khas keislaman
sebagaimana amanat undang-undang.
209
Madrasah sebagai lembaga pendidikan Islam kini ditempatkan sebagai
pendidikan sekolah dalam sistem pendidikan nasional. Munculnya SKB tiga
menteri (Menteri Agama, Menteri Pendidikan dan Kebudayaan, dan Menteri
dalam Negeri) menandakan bahwa eksistensi madrasah sudah cukup kuat
beriringan dengan sekolah umum. Di samping itu, munculnya SKB tiga
menteri tersebut juga dinilai sebagai langkah positif bagi peningkatan mutu
madrasah baik dari status, nilai ijazah maupun kurikulumnya (Malik Fadjar,
1998). Di dalam salah satu diktum SKB tersebut disebutkan perlunya diambil
langkah-langkah untuk meningkatkan mutu pendidikan pada madrasah agar
lulusan dari madrasah dapat melanjutkan atau pindah ke sekolah-sekolah
umum dari sekolah dasar sampai perguruan tinggi.
Pada sisi lain dengan berubahnya status madrasah sebagai sekolah yang
berciri khas Islam, kini telah mampu bersaing dengan sekolah umum.
Madrasah tidak lagi dipandang sebelah mata sebagai pendidikan kelas dua.
Banyak pakar dari berbagai kalangan telah mengakui eksistensi madrasah.
Bahkan kalangan kampus mulai terkagum-kagum terhadap kualitas mahasiswa
yang berasal dari madrasah dan pondok pesantren.
Keberadaan Madrasah di tanah air khususnya di Provinsi Riau tidak lagi
dipandang sebelah mata, bahkan cenderung jadi rebutan bagi orang tua siswa
yang ingin melanjutkan pendidikan anaknya di Madrasah. Saat ini madrasah
tampil keunggulan- keunggulan yang tidak hanya dibidang keagamaan, tapi
juga dalam bidan sain dan teknologi. Madrasah tidak lagi hanya fokus kepada
kajian ilmu-ilmu keislaman (Islamic Studies) dengan pendekatan yang
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cenderung eksklusif tanpa membuka diri terhadap perkembangan ilmu
pengetahuan dan teknologi. Studi Islam tidak lagi menjadi sebuah entitas
tersendiri yang terpisah dengan entitas keilmuan yang lain. Desain akademik
sudah mengacu kepada standar mutu di atas standar nasional pendidikan yang
berbasis pada keunggulan lokal, manajemennya berbasis Teknologi Informasi
dan Komunikasi (TIK), pendidik dan tenaga kependidikannya memenuhi
kualifikasi yang disyaratkan, dan fasilitas pembelajarannya memenuhi
persyaratan kesehatan, keselamatan, kemudahan termasuk kelayakan bagi anak
berkebutuhan khusus, kenyamanan, dan keamanan.
Pada dasarnya, Islam mengembangkan ilmu yang bersifat universal dan
tidak mengenal dikotomi ilmu antara ilmu-ilmu qauliyyah/hadlaratun-nash
(ilmu-ilmu yang berkaitan dengan teks keagamaan, seperti alquran alhadits,
aqidah akhlaq, fiqih) dengan ilmu-ilmu kauniyah-ijtima’iyah/hadlaratul-‘ilm
(ilmu-ilmu empiris-kemasyarakatan, seperti sejarah, sosiologi, antropologi,
ekonomi), maupun dengan hadlaratul-falsafah (ilmu-ilmu filsafat, misalnya
filsafat dan logika). Ilmu-ilmu tersebut secara keseluruhan dapat dikatakan
sebagai ilmu-ilmu keislaman ketika secara epistemologis sesuai dengan nilai-
nilai dan etika Islam. Ilmu yang berangkat dari nilai-nilai dan etika Islam pada
dasarnya bersifat obyektif. Dengan demikian dalam Islam terjadi proses
obyektifikasi dari etika Islam menjadi ilmu keislaman, yang dapat bermanfaat
bagi seluruh kehidupan manusia (rahmatan lil ‘alamin), baik muslim maupun
non-muslim, serta tidak membedakan golongan, etnis maupun suku bangsa.
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Beberapa madrasah di provinsi Riau saat ini sudah menerapkan hal
tersebut, selain bersifat terpadu internal ilmu-ilmu keislaman, juga
dikembangkan secara terpadu ilmu-ilmu keislaman dengan ilmu-ilmu umum.
Keterpaduan keilmuan ini akan diwujudkan dan dikembangkan di dalam kelas
dan aktivitas di luar kelas. Keterpaduan bidang tersebut diharapkan dapat
melahirkan alumni madrasah yang kuat aqidahnya, luas dan dalam pemikiran,
serta ahli di bidangnya, sehingga alumni madrasah dapat diterima di
perguruan-perguruan tinggi terkemuka, baik di dalam maupun luar negeri.
Bahkan akhir- akhir ini, capaian prestasi siswa dan siswi madrasah sangat
luar biasa. Keberhasilan siswa madrasah mampu menjuarai kompetisi tingkat
nasional, regional hingga internasional. Bidang yang dikompetisikan rata-rata
adalah capaian sains dan teknologi, seperti penemuan-penemuan (riset) brillian,
kompetisi robot, berbagai olimpiade, lomba debat dan lain sebagainya yang
berfungsi menajamkan intelektualitas, bakat minat dan rekayasa sosial.
Berdasarkan data dari Kanwil Kemenag Provinsi Riau, Siswa Madrasah sudah
mampu bersaing ke tingkat Nasional dan Internasional. Melalui Dinas
Pendidikan Provinsi Riau pada tahun pelajaran 2018/2019 pada acara
Olimpiade Sains Nasional (OSN) ke tingkat Nasional, dari 20 siswa yang
dikirim 11 orang siswa diantaranya adalah siswa madrasah. Pada tahun
pelajaran yang sama siswa madrasah Riau sudah mengukir prestasi yang
membanggakan yaitu menjadi juara umum IV tingkat Nasional pada Kompetisi
Sains Madrasah (KSM) di Kota Manado.
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Di provinsi Riau sendiri prestasi madrasah cukup luar biasa baik
dibidang sains maupun keagamaan, ada beberapa siswa berahasil riset tercatat
di HKI, siswa undangan beasiswa ke luar negeri, bahkan baru- baru ini
perpustakaan Al Hayaah MAN 1 Pekanbaru berhasil menjadi terbaik Nasional
ke 2 serta beberapa prestasi yang membanggakan lainnya. Sehingga tak salah
jika madrasah kini jadi rebutan dan orang tua berlomba- lomba untuk
memasukkan anaknya ke sekolah bernuansa Islami atau madrasah. Karena
pendidikan madrasahlah yang paling ideal dalam menghadapi perkembangan




KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN
A. Kesimpulan
1. Penerapan manajemen sumber daya manusia berpengaruh secara langsung
positif dan signifikan terhadap mutu pendidikan pada madrasah swasta se-
Kota Pekanbaru sebesar 0,656. Dan kontribusi penerapan manajemen sumber
daya manusia dalam menentukan mutu pendidikan adalah sebesar 65,6
persen. Oleh karena variabel mutu pendidikan tidak semata ditentukan atau
dipengaruhi oleh penerapan manajemen sumber daya manusia saja, maka
sisanya 34,4 persen mutu pendidikan ditentukan oleh variabel-variabel lain
termasuk budaya organisasi, dan partisipasi masyarakat, dan variabel-variabel
lainnya yang tidak sedang diteliti. Secara simultan, penerapan manajemen
sumber daya manusia, budaya organisasi, dan partisipasi masyarakat
mempengaruhi mutu pendidikan sebesar 0,690, atau dengan kontribusi
sebesar 40,9 persen.
2. Budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap mutu
pendidikan pada madrasah swasta se-Kota Pekanbarusebesar 0,601. Dan
kontribusi budaya organisasi dalam menentukan mutu pendidikan adalah
sebesar 60,1 persen. Oleh karena variabel mutu pendidikan tidak semata
ditentukan atau dipengaruhi oleh budaya organisasi saja, maka sisanya 39,9
persen mutu pendidikan ditentukan oleh variabel-variabel lain termasuk
penerapan manajemen sumber daya manusia, dan partisipasi masyarakat,
serta variabel-variabel lainnya yang tidak sedang diteliti.
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3. Partisipasi masyarakat berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
mutu pendidikan pada madrasah swasta se-Kota Pekanbaru sebesar 0,582.
Dan kontribusi partisipasi masyarakat dalam menentukan mutu pendidikan
adalah sebesar 58,2 persen. Oleh karena variabel mutu pendidikan tidak
semata ditentukan atau dipengaruhi oleh partisipasi masyarakat saja, maka
sisanya 41,8 persen mutu pendidikan ditentukan oleh variabel-variabel lain
termasuk penerapan manajemen sumber daya manusia dan budaya organisasi,
serta variabel-variabel lainnya yang tidak sedang diteliti.
4. Penerapan manajemen sumber daya manusia berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap partisipasi masyarakat pada Madrasah swasta se-Kota
Pekanbaru sebesar 0,456. Dan kontribusi penerapan manajemen sumber daya
manusia dalam menentukan partisipasi masyarakat adalah sebesar 45,6
persen. Oleh karena variabel partisipasi masyarakat tidak semata ditentukan
atau dipengaruhi oleh penerapan manajemen sumber daya manusia saja,
maka sisanya 54,4 persen partisipasi masyarakat ditentukan oleh variabel-
variabel lain termasuk budaya organisasi, dan variabel-variabel lainnya yang
tidak sedang diteliti. Secara simultan, penerapan manajemen sumber daya
manusia, dan budaya organisasi mempengaruhi partisipasi masyarakat
sebesar 0,582, atau dengan kontribusi sebesar 72,9 persen.
5. Budaya organisasi berpengaruh secara tidak signifikan terhadap partisipasi
masyarakat pada madrasah swasta se-Kota Pekanbarusebesar 0,441. Dan
kontribusi budaya organisasi dalam menentukan partisipasi masyarakat
hanya sebesar 44,1 persen. Sedangkan sisanya 55,9 persen disumbangkan
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oleh variabel-variabel lain termasuk penerapan manajemen sumber daya
manusia, dan variabel-variabel lainnya yang tidak sedang diteliti.
6. Penerapan manajemen sumber daya manusia berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Budaya organisasi pada Madrasah swasta se-Kota
Pekanbaru sebesar 0,486. Dan kontribusi Penerapan manajemen sumber daya
manusia dalam menentukan budaya organisasi adalah sebesar 48,6 persen.
Sedangkan sisanya 51,4 persen budaya organisasi ditentukan oleh variabel-
variabel lain yang tidak sedang diteliti.
B. Implikasi Kebijakan
1. Bagi Kanwil Kementerian Agama Provinsi Riau:
a. Perlu adanya monitoring periodik terhadap mutu pendidikan di madrasah
swasta se-Kota Pekanbaru, disertai dengan penegasan dan kejelasan pola
pembinaan yang terpadu dan berkelanjutan serta penilaian kinerja guru yang
terukur dan ketat, bukan hanya bersifat normatif.
b. Melakukan pembinaan lanjutan bagi pengawas madrasah dan melakukan
penilaian terhadap kinerja pengawas agar meningkatnya kinerja pengawas
dalam melakukan supervisi di madrasah.
c. Memberikan kesempatan yang lebih banyak bagi guru dan pengawas dalam
mengikuti workshop, diklat, memberikan dukungan optimal terhadap
MGMP melalui kebijakan dan dukungan dana yang memadai.
d. Membekali kepala madrasah dengan diklat yang lebih efektif dengan
memasukkan materi berkaitan dengan penerapan manajemen sumber daya
manusia, budaya organisasi, partisipasi masyarakat dan mutu pendidikan.
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2. Bagi Madrasah Swasta se-Kota Pekanbaru
a. Kepala madrasah agar dapat melakukan upaya meningkatkan mutu
pendidikan melalui input yang berkualitas, proses pembelajaran yang
bermutu dan memaksimalkan upaya mencapai output yang handal dan
bermutu.
b. Kepala madrasah dianjurkan senantiasa berupaya untuk meningkatkan mutu
pendidikan dengan meningkatkan kepemimpinan yang efektif, mewujudkan
budaya organisasi yang kondusif, melibatkan partisipasi masyarakat yang
efektif, dan meningkatkan kompetensi guru guna menggapai proses
pembelajaran dan output yang berkualitas .
c. Meningkatkan kualitas dan kuantitas supervisi, terutama supervisi klinis,
bagi guru di kelas dan membantu memberikan ide dan saran konstruktif
dalam peningkatan mutu pendidikan secara utuh.
3. Bagi Guru
Guru madrasah swasta se-Kota Pekanbaru hendaknya lebih
bertanggungjawab terhadap pengelolaan kelas dan kegiatan pembelajaran dan
lebih aktif kreatif, inovatif, serta menciptakan situasi belajar yang
menyenangkan bagi siswa.
4. Bagi Pengawas Madrasah
Pengawas hendaknya membantu kepala madrasah membina dan
membimbing guru-guru, untuk meningkatkan kualitas pembelajaran di kelas.
Di samping itu Pengawas Madrasah melalui peran supervisi klinis dan juga
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supervisi secara menyeluruh dapat membantu guru dalam meningkatkan mutu
pendidikan.
5. Bagi peneliti selanjutnya
Kepada peneliti bidang pendidikan dan peneliti terkait dengan hasil
penelitian ini, agar melibatkan lebih banyak variabel prediktor yang diduga
berpengaruh terhadap mutu pendidikan, di samping penerapan manajemen
sumber daya manusia, budaya organisasi, dan partisipasi masyarakat. Karena
masih banyak faktor yang mempengaruhi mutu pendidikan.
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LAPORAN HASIL UJICOBA INSTRUMEN PENELITIAN
PENGARUH PENERAPAN MANAJEMEN SUMBER DAYA
MANUSIA, BUDAYA ORGANISASI DAN PARTISIPASI
MASYARAKAT TERHADAP MUTU PENDIDIKAN MADRASAH
SWASTA DI KOTA PEKANBARU
A. Pendahuluan
Instrumen penelitian yang akan digunakan harus diujicobakan terlebih dahulu.
Hasil ujicoba instrumen diharapkan dapat memperoleh instrumen penelitian yang
memnuhi persyaratan baik validitas setiap butir pernyataannya maupun reliabelitas
instrumen. Fungsi ujicoba validitas instrumen penelitian adalah untuk mengetahui
validitas setiap butir pernyataan di dalam angket penelitian. Suatu kuesioner
dinyatakan valid bila pernyataan pada kuesioner sebagai alat pengumpul data mampu
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Jadi validitas menentukan apakah
pernyataan dalam kuesioner sudah betul-betul dapat mengukur apa yang akan diukur.
Sedangkan fungsi ujicoba reliabilitas instrumen penelitian adalah untuk
mengetahui nilai instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan dari sampel
penelitian yang reliabel dan tidak reliabel. Suatu kuesioner dinyatakan reliabel bila
jawaban responden terhadap pernyataan kuesioner adalah stabil dari waktu ke waktu,
sehingga dalam situasi berbeda kuesioner penelitian tidak menimbulkan persepsi
yang jauh berbeda.
Ujicoba instrumen telah peneliti lakukan terhadap 58 madrasah swasta yang
merupakan bagian dari populasi penelitian ini, yaitu terdiri dari Kepala madrasah,
2
Pengawas madrasah, Pendidik dan Tenaga Kependidikan, Komite madrasah se- Kota
Pekanbaru.
Berdasarkan hasil ujicoba validitas butir pernyataan dan reliabilitas instrumen




Analisis validitas butir pernyataan instrumen menggunakan rumus korelasi
Pearson Product Moment, yang pengolahan datanya menggunakan program excel.
Fungsi rumus ini adalah untuk mengetahui validitas pada setiap butir pernyataan




rxy = Koefisien KorelasiPearson Product Moment
n = Jumlah Responden
= Jumlah Skor dalam Sebaran X
= Jumlah Skor dalam Sebaran Y
= Jumlah Skor X dan Y
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Validitas butir instrumen ditentukan dengan membandingkan antara rhitung
dengan rtabel. Jika rhitung> rtabel, maka butir tersebut dinyatakan valid, dan
selanjutnya akan digunakan untuk pengumpulan data. sebaliknya jika rhitung≤ rtabel,
maka butir tersebut dinyatakan tidak valid. Dalam tabel kritis rtabelPearson’s
Product Moment diketahui 0,444 untuk n=20 dengan α = 0,05, sehingga jika
diperoleh nilai korelasi di bawah 0,444 maka dapat disimpulkan butir instrumen
tersebut tidak valid.  Namun jika diperoleh nilai korelasi di atas 0,444, maka dapat
disimpulkan butir instrumen tersebut valid.
Dari perhitungan rumus statistik tersebut di atas, hasil pengujian validitas
instrumen variabel penelitian adalah sebagai berikut:
a. Hasil uji validitas instrumen mutu pendidikan
Instrumen variabel mutu pendidikan terdiri dari 39 butir pernyataan.
Pengolahan data uji validitas instrumen ini dilakukan dengan menggunakan
Microsoft Excel.
Hasil perhitungan validitas untuk variabel ini diketahui bahwa dari 39
butir yang diujicobakan pada semua kepala Madrasah Swasta se Kota
Pekanbaru ternyata 7 butir dinyatakan gugur yaitu nomor 3, 12, 15, 21, 25, 30
dan 34 (perhitungan lengkap terlampir). Sehingga tinggal 32 butir yang
dinyatakan valid. Ke 32 butir instrumen inilah yang dipergunakan untuk
menjaring informasi mengenai mutu pendidikan guru pada madrasah swasta se
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kota Pekanbaru. Dengan demikian rentang skor teoritik antara 32 sampai
dengan 160.
b. Hasil uji validitas instrumen manajemen sumber daya manusia
Instrumen variabel manajemen sumberdaya manusia terdiri dari 34 butir
pernyataan. Pengolahan data uji validitas instrumen ini dilakukan dengan
menggunakan Microsoft Excel.
Hasil perhitungan validitas untuk variabel ini diketahui bahwa dari 34
butir yang diujicobakan pada 20 orang guru ternyata 5 butir dinyatakan gugur
yaitu nomor 3, 10, 17, 22 dan 23 (perhitungan lengkap terlampir). Sehingga
tinggal 30 butir yang dinyatakan valid. Ke 30 butir instrumen inilah yang
dipergunakan untuk menjaring informasi mengenai manajemen sumber daya
manusia guru pada madrasah swasta se kota Pekanbaru . Dengan demikian,
rentang skor teoritik antara 30 sampai dengan 150.
c. Hasil uji validitas instrumen budaya organisasi
Instrumen variabel budaya organisasi terdiri dari 36 butir pernyataan.
Pengolahan data uji validitas instrumen ini dilakukan dengan menggunakan
Microsoft Excel.
Hasil perhitungan validitas untuk variabel ini diketahui bahwa dari 36
butir yang diujicobakan pada 20 orang guru ternyata 5 butir dinyatakan gugur
yaitu nomor 11,12, 16, 35 dan 36 (perhitungan lengkap terlampir). Sehingga
tinggal 30 butir yang dinyatakan valid. Ke 30 butir instrumen inilah yang
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dipergunakan untuk menjaring informasi mengenai budaya organisasi guru
pada madrasah swasta se kota Pekanbaru. Dengan demikian rentang skor
teoritik antara 30 sampai dengan 150.
d. Hasil uji validitas instrumen partisipasi masyarakat
Instrumen variabel partisipasi masyarakat terdiri dari 35 butir pernyataan.
Pengolahan data uji validitas instrumen ini dilakukan dengan menggunakan
Microsoft Excel.
Hasil perhitungan validitas untuk variabel ini diketahui bahwa dari 35
butir yang diujicobakan pada 20 orang guru ternyata 4 butir dinyatakan gugur
yaitu nomor 8, 23, 27 dan 32 (perhitungan lengkap terlampir). Sehingga tinggal
31 butir yang dinyatakan valid. Ke 31 butir instrumen inilah yang dipergunakan
untuk menjaring informasi mengenai partisipasi masyarakat guru pada
madrasah swasta se kota Pekanbaru. Dengan demikian, rentang skor teoritik
antara 31 sampai dengan 155.
2. Penghitungan reliabilitas
Penghitungan reliabilitas instrumen digunakan untuk melihat konsistensi
jawaban yang diberikan oleh responden. Penghitungan reliabilitas instrumen ini
dilakukan dengan menggunakan rumus “Alpha Cronbach” yaitu sebagai berikut:
Keterangan :
rit = Reabilitas Alpha Cronbach
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k = Jumlah butir instrumen
= Jumlah varians butir
= Varians total
 Varian butir ditentukan dengan rumus:
 Varians total ditentukan dengan rumus:
Nilai koefisien reliabilitas yang diperoleh dari hasil pengujian reliabilitas
dikonsultasikan ke tabel harga kritik product moment dengan taraf Budaya
organisasi95%. Kriteria pengujiannya adalah apabila nilai rhitung>rtabel,maka
instrumen dinyatakan reliabel. Dan sebaliknya apabila rhitung<rtabel, maka instrumen
dinyatakan tidak reliabel. Perhitungan dilakukan dengan menggunakan Microsoft
Excel.
Dari perhitungan dengan menggunakan teknik reliability analysis alpha dan
rumus reliabilitas analysis alpha, diketahui hasil uji reliabilitas sebagai berikut:
a. Hasil uji reliabilitas instrumen mutu pendidikan
Perhitungan reliabilitas instrumen variabel Mutu pendidikan sebanyak 32
butir (artinya setelah dikurangi butir pernyataan tidak valid) diperoleh besaran
koefisien reliabilitas sebesar r = 0,963. Dengan demikian, bila merujuk kepada
kriteria Guillford dapat disimpulkan bahwai instrumen mutu pendidikan adalah
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reliabelitas sangat tinggi. Sehingga instrumen tersebut dapat digunakan untuk
penelitian.
b. Hasil uji reliabilitas instrumen manajemen sumber daya manusia
Perhitungan reliabilitas instrumen variabel manajemen sumber daya
manusia sebanyak 24 butir diperoleh besaran koefisien reliabilitas sebesar r =
0,970.Dengan demikian, bila merujuk kepada kriteria Guillford dapat
disimpulkan bahwai instrumen manajemen sumberd aya manusia adalah
reliabelitas sangat tinggi. Sehingga instrumen tersebut dapat digunakan untuk
penelitian.
c. Hasil uji reliabilitas instrumen budaya organisasi
Perhitungan reliabilitas instrumen variabel budaya organisasi sebanyak
27 butir diperoleh besaran koefisien reliabilitas sebesar r = 0,956. Dengan
demikian, bila merujuk kepada kriteria Guillford dapat disimpulkan bahwa
instrumen budaya organisasi adalah reliabelitas sangat tinggi. Sehingga
instrumen tersebut dapat digunakan untuk penelitian.
d. Hasil uji reliabilitas instrumen partisipasi masyarakat
Perhitungan reliabilitas instrumen variabel partisipasi masyarakat
sebanyak 25 butir diperoleh besaran koefisien reliabilitas sebesar r =
0,939Dengan demikian, bila merujuk kepada kriteria Guillford dapat
disimpulkan bahwa instrumen partisipasi masyarakat adalah reliabelita ssangat
tinggi. Sehingga instrumen tersebut dapat digunakan untuk penelitian.
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C. Instrumen Final
Berdasarkan hasil pengujian validitas dan penghitungan reliabilitas, dari 120
butir pernyataan dengan 18 butir pernyataan tidak valid, maka instrumen final yang
akan disebarkan untuk mengumpulkan data dalam penelitian sesungguhnya sebanyak
102 butir pernyataan. Rinciannya adalah; 26 butir pernyataan instrumen mutu
pendidikan, 24 butir pernyataan instrumen manajemen sumber daya manusia, 27
butir pernyataan instrumen budaya organisasi dan 275 butir pernyataan instrumen
partisipasi masyarakat. Instrumen final yang akan digunakan dalam penelitian
terlampir.
INSTRUMEN PENELITIAN
PENGARUH PENERAPAN MANAJEMEN SDM, BUDAYA
ORGANISASI DAN PARTISIPASI MASYARAKAT
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Bersama ini saya sampaikan  kuesioner penelitian variabel Mutu
Pendidikan Madrasah, yang kami meminta bantuan Bapak/Ibu untuk
memberikan penilaian sesuai butir pernyataan yang terdapat pada kuesioner,
yang akan digunakan untuk mengetahui pengaruh Pengaruh Manajemen SDM,
Budaya Organisasi dan Partisipasi Masyarakat Terhadap Mutu Pendidikan
Madrasah Swasta Di Kota Pekanbaru
Agar jawaban yang Bapak/Ibu berikan dapat memberikan informasi yang
berguna sesuai dengan tujuan penelitian ini, maka berikanlah jawaban yang
sejujur-jujurnya dengan memilih jawaban yang paling sesuai mengenai
keadaan di Madrasah Bapak/Ibu. Selanjutnya perlu saya sampaikan bahwa
semua jawaban kuesioner akan dirahasiakan dan hanya akan dipergunakan
untuk kepentingan penelitian.







1. Nama : ……………………………………………………
2. No. HP : ……………………………………………………
3. Jenis Kelamin : Laki-laki/Perempuan *)
4. Usia : ……………… Tahun
5. Jabatan : Kasi/Pengawas/Kepala Madrasah/Komite Madrasah*)
6. Masa jabatan : ……………… Tahun
7. Pendidikan terakhir : ………………………………………………………
8. Nama Madrasah : ………………………………………………………
………………………………………………………
*) coret yang tidak perlu
Responden,
_________________________
PETUNJUK UMUM PENGISIAN KUESIONER
Petunjuk Pengisian
1. Bacalah setiap butir pernyataan pada kuesioner ini secara seksama
2. Berilah tanda silang (x) pada salah satu pilihan jawaban yang paling sesuai
dengan keadaan guru yang bersangkutan, dengan memilih:
a. Selalu / Sangat Setuju
b. Sering / Setuju
c. Kadang-kadang / Agak Setuju
d. Jarang / Tidak Setuju
e. Tidak Pernah / Sangat Tidak Setuju
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1. Variabel Mutu Pendidikan
1) Guru yang mengajar di madrasah ini sesuai dengan kualifikasinya
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
2) Semakin tinggi tingkat pendidikan seorang guru maka semakin tinggi pula
kemampuannya
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
3) Guru menunjukkan kualitas keilmuannya dalam memimpin pembelajarannya
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
4) Madrasah tidak lagi memiliki masalah guru missmach
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
5) Guru di madrasah sudah memenuhi kualifikasi
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
6) Guru kreatif dalam melaksanakan kegiatan proses belajar mengajar
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
7) Guru menyampaikan materi pembelajaran dengan baik dan muda dipahami
peserta didik
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
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8) Bebrapa guru tidak datang tepat waktu ke dalam kelas untuk mengajar
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
9) Saat proses belajar berlansung, guru mampu mengelola kelasnya dengan baik
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
10) Guru mengajarkan nilai-nilai kejujuran kepada peserta didik
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
11) Guru mampu beradaptasi dengan baik di lingkungan madrasah dan masyarakat
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
12) Guru tidak menyediakan media pembelajaran saat proses belajar mengajar
berlangsung
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
13) Guru menggunakan media pembelajaran yang tidak sesuai dengan materi yang
diajarkan
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
14) Sarana dan prasarana di madrasah ini tidak digunakan sesuai dengan fungsinya
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
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15) Alat pendidikan di madrasah ini, antara lain kursi, meja, papan tulis, dan lemari
masih layak digunakan
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
16) Guru memanfaatkan berbagai sumber belajar yang tersedia di madrasah
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
17) Madrasah ini memiliki perpustakaan yang layak
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
18) Ruang perpustakaan tertata dengan rapi
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
19) Madrasah ini memiliki buku yang lengkap dalam perpustakaan
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
20) Guru tidak menggunakan RPP saat mengajar di dalam kelas
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
21) Guru menguasai materi pelajaran yang diajarkan saat pembelajaran berlangsung
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
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22) Guru mengembangkan bahan ajar dengan kreatif
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
23) Guru mengupdate bahan ajar melalui browsing di internet
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
24) Bahan ajar seperti lembar kerja siswa (LKS) sangat membantu guru dan siswa
dalam proses belajar mengajar
b. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
25) Guru menggunakan metode pembelajaran secara kreatif dan menarik
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
26) Saat menggunakan metode diskusi pada kegiatan pembelajaran guru tidak
melakukan metode tambahan
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
27) Dalam proses belajar mengajar guru menggunakan teknologi informasi seperti
komputer
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
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28) Dalam proses belajar mengajar guru tidak menggunakan alat peraga untuk
menyampaikan materi kepada peserta didik
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
29) Setelah proses belajar mengajar berakhir, guru melakukan penilaian atau evaluasi
pelajaran yang telah diterima
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
30) Guru melakukan penilaian pembelajaran dengan menggunakan aplikasi penilaian
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
31) Guru melakukan remedial bagi seluruh siswa yang tidak tuntas
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
32) Madrasah melakukan kajian dan rapat dalam menetapkan KKM (kriteria
Ketuntasan Minimal)
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
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2. Variabel Manajemen SDM
1) Saya menyusun perencanaan program madrasah berdasarkan hasil penelitian
data dan fakta yang akurat serta hasil evaluasi rencana program yang lalu.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
2) Saya berusaha merencanakan kegiatan yang sesuai dengan kemampuan
sumber daya manusia yang ada pada madrasah ini
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
3) Saya membuat rencana berdasarkan tuntutan ideal, walaupun harus dengan
memaksakan kemampuan madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
4) Saya membuat rencana berdasarkan dengan memperkirakan kemungkinan
terlaksananya kegiatan secara efektif.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
5) Saya berusaha melakukan pengembangan dalam membahas alternatif
pemecahan permasalahan dan kebutuhan dengan Pengawas, Komite
Madrasah, dan pihak lain
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
6) Saya selalu berupaya menyepakati, merealisasikan pemenuhan pemecahan
permasalahan serta kebutuhan guna menunjang pelaksanaan tugas/kerja
personil/staf madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
7) Saya selalu meysosialisasikan kepada pendidik/guru untuk menindaklanjuti
dalam pelaksanaan tugas/pekerjaan
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
8) Sebagai kepala manajer madrasah saya selalu merancang pembentukan sub-
sub tim kerja dalam upaya pencapaian rencana program madrasah sesuai
kebutuhan (cntoh tim kerja guru matematika, tim kerja administrasi, tim kerja
kurikulum, dan lain sebagainya).
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a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
9) Saya bersikap dinamis melakukan perubahan dan meningkatkan kualitas hasil
pendidikan.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
10) Saya berupaya melakukan perubahan bersifat kontektual dan dinamis, dalam
arti selaras dengan kondisi dan situasi madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
11) Sebagai manajer madrasah saya membentuk kelompok kerja yang bertugas
merumuskan tujuan dan hasil yang ingin dicapai madrasah yang berorientasi
pada pencapaian hasil dan tujuan yang lebih baik
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
12) Saya berusaha menyusun program kegiatan madrasah dengan memanfaatkan
sumber daya lingkungan yang ada di sekitar madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
13) Saya selaku melakukan pengalokasian sumber daya,penyebaran sumbar daya
melalui pembagian tenaga kerja atau pekerjaan-pekerjaan spesifik.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
14) Sebagai Kepala Madrasah saya selalu memberikan inspirasi munculnya ide-
ide kreatif dan inovatif dalam mengelola madrasah sesuai dengan sumber
daya keuangan dan sisi potensi lingkungan disekitarnya.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
15) Sebagai Kepala Madrasah saya selalu membentuk tim kerja yang bertugas
merancang upaya pembinaan hubungan sosial dengan warga madrasah dan
pihak luar madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
16) Saya selalu berupaya mengadakan pembinaan dan pengembangan hubungan
sosial yang mendukung nilai kesetaraan menciptakan jalinan yang akrab dan
harmonis dengan orang tua murid.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
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d. Jarang e. Tidak Pernah
17) Dalam menjalin hubungan sosial dengan warga madrasah, maupun di
lingkungan sosial sekitarnya, saya selalu mengatakan bahwa pemimpin dan
bawahan itu memiliki kedudukan setara,perbedaannya hanya terletak pada
status, tugas, dan tanggung jawab.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
18) Saya selalu membentuk Tim Kerja Kurikulum untuk membantu hal-hal
terkait dengan penyusunan rencana dan pengembangan kurikulum di
madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
19) Saya selalu bekerja sama dengan guru membahas dan mengembangkan
kurikulum
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
20) Dalam memberikan bimbingan dan bantuan pengembangan kurikulum, saya
bekerja sama dengan pihak lainnya yang memiliki pengetahuan kemampuan
yang relevan
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
21) Saya selalu membentuk tim kerja (teamwork) mengestimasi kebutuhan
anggaran terkait dengan pencapaian visi dan misi tujuan madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
22) Saya selalu membentuk tim kerja (teamwork) Dalam mengidentifikasi
kebutuhan fasilitas pembelajaran guru terkait dengan pencapaian visi dan
tujuan madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
23) Saya selalu membentuk tim kerja  untuk pengadministrasian madrasah dari
berbagai pihak terkait dengan pencapaian visi dan tujuan yang telah
disepakati
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
24) Saya selalu berupaya menguasai dan memanfaatkan metode/teknik baru yang
dinilai berguna untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
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d. Jarang e. Tidak Pernah
25) Sebagai Kepala Madrasah saya selalu mengikuti perkembangan sistem
teknologi dan komunikasi (ICT), memanfaatkan ICT secara optimal,
memanfaatkan  internet sebagai sumber untuk memperoleh data dan
informasi sebanyak-banyaknya
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
26) Saya selalu membentuk tim kerja untuk mengidentifikasi kebutuhan
teknologi ICT
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
27) Saya selalu membentuk tim kerJa pemantauan, supervisi, dan evaluasi
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
28) Saya selalu mengembangkan, menyusun dan menyepakati format dan aspek-
aspek yang dipantau, disupervisi, dan dievaluasi.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
29) Saya selalu membahas rancangan kerja, dan apabila diperlukan dapat
mengundang sejumlah narasumber
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
30) Saya selalu mensosialisasikan perencanaan kerja kepada pendidik/guru,
pengawas, dan Tim  Pengembangan Mutu Sekolah/Madrasah (TPMS-M
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
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3. Variabel Budaya Organisasi
1) Saya merasa rekan-rekan yang ada di Madrasah ini menunjukkan gairah
yang tinggi dalam bekerja.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
2) Saya  mendapatkan kesenangan dalam bekerja dengan rekan kerja yang lain
di sini.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
3) Rekan-rekan berusaha memberikan yang terbaik untuk kemajuan madrasah
ini.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
4) Saya merasa mendapatkan dukungan setiap mendapatkan kesulitan. madrasah
ini
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
5) Sudah menjadi kesepakatan bersama untuk menjadikan Madrasah ini
menjadi sekolah yang lebih baik dengan sekolah lain.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
6) Kepala madrasah dalam memberikan tugas tidak membedakan asal daerah
dari para guru.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
7) Kepala Madrasah melibatkan guru-guru dalam membuat keputusan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
8) Setiap pertama kali berjumpa, rekan-rekan saling menyapa.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
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d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
9) Tidak ada perbedaan dalam pemberian sanksi terhadap guru-guru yang
melanggar peraturan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
10) Saya merasa bukan hal yang sulit untuk bekerjasama dengan siapa saja yang
ada di madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
11) Saya dengan senang hati akan membantu rekan kerja yang minta bantuan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
12) Saya tidak menemui kesulitan untuk minta bantuan pada rekan yang lain jika
mempunyai masalah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
13) Kepala Madrasah mampu membuat  suasana  di madrasah ini seperti sebuah
keluarga.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
14) Saya merasa cocok dengan nila-nilai kekeluargaan yang dikebangkan di
madrasah ini.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
15) Saya merasa rekan-rekan sangat peduli dengan perkembangan madrasah
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
16) Saya merasa Madrasah secara cepat menerapkan kebijakan yang baru terkait
dengan kurikulum pendidikan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
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17) Nilai-nilai moral yang dikembangkan di madrasah,saya terapkan juga di luar
jam belajar.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
18) Saya merasa penting menjaga hubungan baik dengan lingkungan yang ada di
sekitar madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
19) Saya sebagai pegawai yang bekerja di bawah Kementrian Agama menjunjung
nilai-nilai keagamaan  di manapun harus dilakukan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
20) Saya menerapkan nilai-nilai yang dikembangkan di madrasah ini di
masyarakat.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
21) Kepala Madrasah secara berkala memberikan penilaian hasil kerja guru
untuk menjaga mutu madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
22) Kepala Madrasah memberikan kesempatan  secara luas kepada semua guru
untuk meningkatkan kualitasnya.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
23) Rasa ikut memiliki dapat meningkatkan kinerja para guru.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
24) Semua unsur yang ada di madrasah memegang teguh rasa tanggungjawab
untuk mewujudkan tujuan madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
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25) Misi dari madrasah dapat menjadi  tuntunan arah bagi  perilaku kerja.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
26) Saya berusaha memahami apa yang dibutuhkan untuk memajukan  madrasah
untuk jangka waktu panjang.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
27) Saya berusaha menunjukkan kedisiplinan yang tinggi untuk mewujudkan visi
madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
28) Semua pihak dalam madrasah mempunyai visi yang sama untuk memajukan
madrasah ini di masa depan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
29) Mempunyai visi yang jelas dapat meningkatkan motivasi bagi seluruh unsur
yang ada di madrsah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
30) Kepala Madrasah mempunyai program yang nyata untuk mewujudkan visi
Madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
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4. Variabel Partisipasi Masyarakat
1) Saya melakukan Identifikasi sumber daya pendidikan dalam masyarakat
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
2) Saya menyelenggarakan rapat RAPBM (madrasah, orang tua siswa,
masyarakat)
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
3) Saya memberikan masukan untuk penyusunan RAPBM
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
4) Saya memberikan masukan terhadap proses pengelolaan pendidikan di
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
5) Saya memberikan masukan tentang proses pembelajaran kepada para guru
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
6) Saya melakukan identifikasi potensi sumber daya pendidikan dalam
masyarakat
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
7) Saya memberikan pertimbangan tentang tenaga kependidikan yang dapat
diperbantukan di madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
8) Saya memberikan pertimbangan tentang saranaprasarana yang dapat
diperbantukan di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
9) Saya memberikan pertimbangan anggaran yang dapat dimanfaatkan di
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
10) Saya memantau kondisi ketenagaan pendidikan di madrasah
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a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
11) Saya memobilisasi guru sukarelawan untuk menanggulangi kekurangan guru
di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
12) Saya memantau kondisi sarana prasarana di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
13) Saya mengkoordinasikan dukungan sarana prasarana madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
14) Saya mengevaluasi pelaksanaan dukungan sarana prasarana madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
15) Saya memantau kondisi anggaran pendidikan di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
16) Saya mengkoordinasikan dukungan terhadap anggaran pendidikan di
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
17) Saya mengontrol proses perencanaan pendidikan di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
18) Saya melakukan pengotrolan terhadap kualitas program madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
19) Saya memantau alokasi anggaran untuk pelaksanaan program madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
20) Saya memantau partisipasi stacke holder pendidikan dalam pelaksanaan
program madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
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21) Saya memantau hasil ujian akhir siswa di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
22) Saya memantau pelaksanaan kegiatan-kegiatan di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
23) Saya memantau kegiatan PPDB di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
24) Saya menjembatani hubungan madrasah dan masyarakat
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
25) Saya membantu madrasah membuka hubungan dengan perusahaan di sekitar
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
26)Saya mengidentifikasi aspirasi masyarakat untuk perbaikan pendidikan di
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
27) Saya menyosialisasikan kebijakan dan program madrasah kepada masyarakat
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
28)Saya mengomunikasikan pengaduan dan keluhan masyarakat terhadap
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
29) Saya mengidentifikasi kondisi sumber daya di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
30)Saya mengidentifikasi sumber daya-sumber daya masyarakat untuk
kepentingan madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
20
31) Saya memobilisasi bantuan masyarakat ke madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
1
Lampiran-5
FREQUENCIES VARIABLES=Y X1 X2 X3
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used


























Valid 58 58 58 58
Missing 209 209 209 209
Mean 118.7414 123.7241 125.4828 124.2414
Std. Error of Mean .83429 2.01399 2.02349 1.53312
Median 117.5000 125.0000 126.0000 124.5000
Mode 116.00 119.00a 122.00a 124.00
Std. Deviation 6.35378 15.33805 15.41046 11.67590
Variance 40.371 235.256 237.482 136.327
Range 32.00 71.00 59.00 42.00
Minimum 108.00 79.00 91.00 101.00
Maximum 140.00 150.00 150.00 143.00
Sum 6887.00 7176.00 7278.00 7206.00
a. Multiple modes exist. The smallest value is shown
Frequency Table
Variabel Mutu Pendidikan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid
108.00 1 .4 1.7 1.7
109.00 1 .4 1.7 3.4
110.00 2 .7 3.4 6.9
111.00 1 .4 1.7 8.6
112.00 1 .4 1.7 10.3
113.00 1 .4 1.7 12.1
114.00 6 2.2 10.3 22.4
115.00 3 1.1 5.2 27.6
116.00 12 4.5 20.7 48.3
117.00 1 .4 1.7 50.0
118.00 6 2.2 10.3 60.3
119.00 3 1.1 5.2 65.5
120.00 4 1.5 6.9 72.4
121.00 2 .7 3.4 75.9
122.00 2 .7 3.4 79.3
123.00 1 .4 1.7 81.0
124.00 3 1.1 5.2 86.2
127.00 2 .7 3.4 89.7
129.00 1 .4 1.7 91.4
130.00 2 .7 3.4 94.8
3
132.00 1 .4 1.7 96.6
135.00 1 .4 1.7 98.3
140.00 1 .4 1.7 100.0
Total 58 21.7 100.0
Missing System 209 78.3
Total 267 100.0
Variabel Manajemen SDM
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid
79.00 1 .4 1.7 1.7
95.00 2 .7 3.4 5.2
103.00 3 1.1 5.2 10.3
104.00 2 .7 3.4 13.8
106.00 2 .7 3.4 17.2
108.00 1 .4 1.7 19.0
109.00 1 .4 1.7 20.7
110.00 1 .4 1.7 22.4
116.00 1 .4 1.7 24.1
117.00 2 .7 3.4 27.6
118.00 1 .4 1.7 29.3
119.00 5 1.9 8.6 37.9
120.00 3 1.1 5.2 43.1
122.00 2 .7 3.4 46.6
125.00 5 1.9 8.6 55.2
126.00 1 .4 1.7 56.9
127.00 3 1.1 5.2 62.1
128.00 1 .4 1.7 63.8
130.00 2 .7 3.4 67.2
131.00 2 .7 3.4 70.7
133.00 1 .4 1.7 72.4
134.00 2 .7 3.4 75.9
137.00 2 .7 3.4 79.3
138.00 2 .7 3.4 82.8
139.00 2 .7 3.4 86.2
142.00 2 .7 3.4 89.7
143.00 1 .4 1.7 91.4
146.00 1 .4 1.7 93.1
150.00 4 1.5 6.9 100.0
4
Total 58 21.7 100.0
Missing System 209 78.3
Total 267 100.0
Variabel Budaya Organisasi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid
91.00 1 .4 1.7 1.7
92.00 1 .4 1.7 3.4
99.00 1 .4 1.7 5.2
101.00 1 .4 1.7 6.9
102.00 1 .4 1.7 8.6
103.00 1 .4 1.7 10.3
104.00 1 .4 1.7 12.1
106.00 1 .4 1.7 13.8
107.00 1 .4 1.7 15.5
108.00 2 .7 3.4 19.0
109.00 1 .4 1.7 20.7
112.00 1 .4 1.7 22.4
113.00 1 .4 1.7 24.1
114.00 1 .4 1.7 25.9
116.00 1 .4 1.7 27.6
119.00 2 .7 3.4 31.0
120.00 3 1.1 5.2 36.2
122.00 4 1.5 6.9 43.1
125.00 1 .4 1.7 44.8
126.00 4 1.5 6.9 51.7
128.00 2 .7 3.4 55.2
129.00 2 .7 3.4 58.6
130.00 1 .4 1.7 60.3
131.00 1 .4 1.7 62.1
132.00 1 .4 1.7 63.8
133.00 1 .4 1.7 65.5
135.00 3 1.1 5.2 70.7
137.00 2 .7 3.4 74.1
138.00 1 .4 1.7 75.9
139.00 1 .4 1.7 77.6
142.00 4 1.5 6.9 84.5
143.00 2 .7 3.4 87.9
5
144.00 2 .7 3.4 91.4
145.00 2 .7 3.4 94.8
150.00 3 1.1 5.2 100.0
Total 58 21.7 100.0
Missing System 209 78.3
Total 267 100.0
Variabel Partisipasi Masyarakat
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid
101.00 1 .4 1.7 1.7
105.00 3 1.1 5.2 6.9
106.00 2 .7 3.4 10.3
109.00 3 1.1 5.2 15.5
110.00 1 .4 1.7 17.2
113.00 1 .4 1.7 19.0
114.00 1 .4 1.7 20.7
115.00 3 1.1 5.2 25.9
116.00 1 .4 1.7 27.6
117.00 3 1.1 5.2 32.8
118.00 1 .4 1.7 34.5
119.00 2 .7 3.4 37.9
120.00 2 .7 3.4 41.4
124.00 5 1.9 8.6 50.0
125.00 2 .7 3.4 53.4
126.00 2 .7 3.4 56.9
127.00 3 1.1 5.2 62.1
128.00 1 .4 1.7 63.8
130.00 1 .4 1.7 65.5
132.00 1 .4 1.7 67.2
133.00 2 .7 3.4 70.7
134.00 3 1.1 5.2 75.9
135.00 3 1.1 5.2 81.0
136.00 2 .7 3.4 84.5
139.00 1 .4 1.7 86.2
140.00 4 1.5 6.9 93.1
141.00 1 .4 1.7 94.8
142.00 1 .4 1.7 96.6
143.00 2 .7 3.4 100.0
6
Total 58 21.7 100.0






















F:\A D Complete\Darimus; Mutu






N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no















Memory Required 1396 bytes
Additional Memory Required for
Residual Plots
0 bytes
Variables Created or Modified RES_1 Unstandardized Residual
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
11
Variables Entered/Removeda





a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. All requested variables entered.
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .634a .402 .392 4.956
a. Predictors: (Constant), Variabel Manajemen SDM
b. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 925.499 1 925.499 37.676 .000b
Residual 1375.622 56 24.565
Total 2301.121 57
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. Predictors: (Constant), Variabel Manajemen SDM
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 86.238 5.335 16.164 .000
Variabel Manajemen SDM .263 .043 .634 6.138 .000
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
Residuals Statisticsa
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 106.99 125.64 118.74 4.029 58
Residual -8.755 14.356 .000 4.913 58
Std. Predicted Value -2.916 1.713 .000 1.000 58
Std. Residual -1.766 2.896 .000 .991 58
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics for each test are based on
all cases with valid data for the








Number of Cases Alloweda 196608
a. Based on availability of workspace memory.













Asymp. Sig. (2-tailed) .836
a. Test distribution is Normal.
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no















Memory Required 1420 bytes
Additional Memory Required for
Residual Plots
0 bytes
Variables Created or Modified RES_2 Unstandardized Residual
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Variables Entered/Removeda
14





a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. All requested variables entered.
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .590a .349 .337 5.174
a. Predictors: (Constant), Variabel Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 802.174 1 802.174 29.969 .000b
Residual 1498.947 56 26.767
Total 2301.121 57
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. Predictors: (Constant), Variabel Budaya Organisasi
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 88.195 5.621 15.690 .000
Variabel Budaya Organisasi .243 .044 .590 5.474 .000
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
Residuals Statisticsa
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 110.35 124.71 118.74 3.751 58
Residual -9.598 15.290 .000 5.128 58
Std. Predicted Value -2.238 1.591 .000 1.000 58
Std. Residual -1.855 2.955 .000 .991 58
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics for each test are based on
all cases with valid data for the








Number of Cases Alloweda 196608
a. Based on availability of workspace memory.













Asymp. Sig. (2-tailed) .908
a. Test distribution is Normal.
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no















Memory Required 1436 bytes
Additional Memory Required for
Residual Plots
0 bytes
Variables Created or Modified RES_3 Unstandardized Residual
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Variables Entered/Removeda






a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. All requested variables entered.
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .519a .269 .256 5.479
a. Predictors: (Constant), Variabel Partisipasi Masyarakat
b. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 619.817 1 619.817 20.645 .000b
Residual 1681.304 56 30.023
Total 2301.121 57
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. Predictors: (Constant), Variabel Partisipasi Masyarakat
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 83.652 7.756 10.785 .000
Variabel Partisipasi
Masyarakat
.282 .062 .519 4.544 .000
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
Residuals Statisticsa
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 112.18 124.04 118.74 3.298 58
Residual -7.497 16.526 .000 5.431 58
Std. Predicted Value -1.991 1.607 .000 1.000 58
Std. Residual -1.368 3.016 .000 .991 58
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics for each test are based on
all cases with valid data for the








Number of Cases Alloweda 196608
a. Based on availability of workspace memory.













Asymp. Sig. (2-tailed) .315
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
19
Lampiran – 7
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics for each analysis are based
on cases with no missing data for
any variable in the analysis.
Syntax






[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Test of Homogeneity of Variances
Variabel Mutu Pendidikan
Levene Statistic df1 df2 Sig.
1.891 17 29 .064
ANOVA
Variabel Mutu Pendidikan
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1590.787 28 56.814 2.319 .014
Within Groups 710.333 29 24.494
20
Total 2301.121 57
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics for each analysis are based
on cases with no missing data for
any variable in the analysis.
Syntax






[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Test of Homogeneity of Variances
Variabel Mutu Pendidikan
Levene Statistic df1 df2 Sig.
2.377 13 23 .084
ANOVA
Variabel Mutu Pendidikan
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1674.204 34 49.241 1.807 .070
Within Groups 626.917 23 27.257
Total 2301.121 57
21
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics for each analysis are based
on cases with no missing data for
any variable in the analysis.
Syntax






[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Test of Homogeneity of Variances
Variabel Mutu Pendidikan
Levene Statistic df1 df2 Sig.
1.194 16 29 .328
ANOVA
Variabel Mutu Pendidikan
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1568.837 28 56.030 2.219 .018





FILE='F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav'.
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT.
MEANS TABLES=Y BY X1
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
For each dependent variable in a
table, user-defined missing values
for the dependent and all grouping
variables are treated as missing.
Cases Used
Cases used for each table have no
missing values in any independent
variable, and not all dependent
variables have missing values.
Syntax
















58 21.7% 209 78.3% 267 100.0%
Report
Variabel Mutu Pendidikan
Variabel Manajemen SDM Mean N Std. Deviation
79 108.00 1 .
95 112.50 2 4.950
103 114.33 3 .577
104 118.50 2 3.536
106 112.00 2 2.828
108 116.00 1 .
109 116.00 1 .
110 115.00 1 .
116 111.00 1 .
117 119.00 2 .000
118 116.00 1 .
119 117.20 5 1.789
120 116.00 3 2.000
122 114.00 2 5.657
125 122.40 5 5.177
126 127.00 1 .
127 116.33 3 6.658
128 116.00 1 .
130 117.00 2 4.243
131 116.00 2 1.414
133 118.00 1 .
134 123.50 2 4.950
137 121.50 2 .707
138 117.00 2 1.414
139 119.00 2 7.071
142 125.00 2 9.899
143 123.00 1 .
146 135.00 1 .
150 129.50 4 8.583














(Combined) 1590.787 28 56.814 2.319 .014
Linearity 925.499 1 925.499 37.784 .000
Deviation from
Linearity
665.288 27 24.640 1.006 .492
Within Groups 710.333 29 24.494
Total 2301.121 57
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
Variabel Mutu Pendidikan *
Variabel Manajemen SDM
.634 .402 .831 .691
MEANS TABLES=Y BY X2
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling Definition of Missing
For each dependent variable in a
table, user-defined missing values
for the dependent and all grouping
variables are treated as missing.
25
Cases Used
Cases used for each table have no
missing values in any independent
variable, and not all dependent
variables have missing values.
Syntax











N Percent N Percent N Percent
Variabel Mutu Pendidikan  *
Variabel Budaya Organisasi
58 21.7% 209 78.3% 267 100.0%
Report
Variabel Mutu Pendidikan
Variabel Budaya Organisasi Mean N Std. Deviation
91 108.00 1 .
92 109.00 1 .
99 110.00 1 .
101 114.00 1 .
102 116.00 1 .
103 116.00 1 .
104 116.00 1 .
106 121.00 1 .
107 115.00 1 .
108 115.50 2 .707
109 116.00 1 .
112 114.00 1 .
113 117.00 1 .
114 120.00 1 .
116 116.00 1 .
119 119.50 2 4.950
120 118.00 3 2.000
122 120.25 4 7.411
125 114.00 1 .
126 117.75 4 6.652
26
128 112.00 2 1.414
129 114.00 2 5.657
130 116.00 1 .
131 119.00 1 .
132 121.00 1 .
133 116.00 1 .
135 118.00 3 5.292
137 120.50 2 2.121
138 116.00 1 .
139 124.00 1 .
142 125.25 4 6.702
143 119.00 2 1.414
144 125.50 2 2.121
145 118.00 2 .000
150 134.67 3 5.508













(Combined) 1674.204 34 49.241 1.807 .070
Linearity 802.174 1 802.174 29.430 .000
Deviation from
Linearity
872.030 33 26.425 .969 .541
Within Groups 626.917 23 27.257
Total 2301.121 57
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
Variabel Mutu Pendidikan *
Variabel Budaya Organisasi
.590 .349 .853 .728
MEANS TABLES=Y BY X3
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
For each dependent variable in a
table, user-defined missing values
for the dependent and all grouping
variables are treated as missing.
Cases Used
Cases used for each table have no
missing values in any independent
variable, and not all dependent
variables have missing values.
Syntax















58 21.7% 209 78.3% 267 100.0%
Report
Variabel Mutu Pendidikan
Variabel Partisipasi Masyarakat Mean N Std. Deviation
101 109.00 1 .
105 113.33 3 4.619
106 115.00 2 1.414
28
109 112.33 3 2.082
110 114.00 1 .
113 110.00 1 .
114 116.00 1 .
115 121.00 3 7.937
116 119.00 1 .
117 116.00 3 5.000
118 115.00 1 .
119 119.00 2 4.243
120 119.50 2 4.950
124 119.40 5 7.797
125 116.50 2 2.121
126 117.00 2 1.414
127 118.67 3 5.033
128 120.00 1 .
130 121.00 1 .
132 135.00 1 .
133 118.00 2 2.828
134 118.33 3 4.041
135 123.33 3 6.351
136 121.00 2 4.243
139 129.00 1 .
140 116.75 4 .957
141 140.00 1 .
142 120.00 1 .
143 127.00 2 4.243













(Combined) 1568.837 28 56.030 2.219 .018
Linearity 619.817 1 619.817 24.546 .000
Deviation from
Linearity
949.021 27 35.149 1.392 .192
Within Groups 732.283 29 25.251
Total 2301.121 57
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
29
Variabel Mutu Pendidikan *
Variabel Partisipasi Masyarakat




FILE='F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav'.
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT.
CORRELATIONS
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics for each pair of variables
are based on all the cases with valid
data for that pair.
Syntax
CORRELATIONS




















Pearson Correlation 1 .634** .590** .519**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 58 58 58 58
Variabel Manajemen Pearson Correlation .634** 1 .681** .522**
31
SDM Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 58 58 58 58
Variabel Budaya
Organisasi
Pearson Correlation .590** .681** 1 .544**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 58 58 58 58
Variabel Partisipasi
Masyarakat
Pearson Correlation .519** .522** .544** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 58 58 58 58
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no














Memory Required 1460 bytes
Additional Memory Required for
Residual Plots
0 bytes
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
33
Variables Entered/Removeda





a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. All requested variables entered.
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .634a .402 .392 4.956
a. Predictors: (Constant), Variabel Manajemen SDM
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 925.499 1 925.499 37.676 .000b
Residual 1375.622 56 24.565
Total 2301.121 57
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. Predictors: (Constant), Variabel Manajemen SDM
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 86.238 5.335 16.164 .000
Variabel Manajemen SDM .263 .043 .634 6.138 .000
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no














Memory Required 1460 bytes
Additional Memory Required for
Residual Plots
0 bytes
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Variables Entered/Removeda





a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. All requested variables entered.
35
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .590a .349 .337 5.174
a. Predictors: (Constant), Variabel Budaya Organisasi
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 802.174 1 802.174 29.969 .000b
Residual 1498.947 56 26.767
Total 2301.121 57
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. Predictors: (Constant), Variabel Budaya Organisasi
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 88.195 5.621 15.690 .000
Variabel Budaya Organisasi .243 .044 .590 5.474 .000
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no














Memory Required 1460 bytes
Additional Memory Required for
Residual Plots
0 bytes
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Variables Entered/Removeda





a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. All requested variables entered.
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .519a .269 .256 5.479
a. Predictors: (Constant), Variabel Partisipasi Masyarakat
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
37
1
Regression 619.817 1 619.817 20.645
.000b
Residual 1681.304 56 30.023
Total 2301.121 57
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. Predictors: (Constant), Variabel Partisipasi Masyarakat
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 83.652 7.756 10.785 .000
Variabel Partisipasi
Masyarakat
.282 .062 .519 4.544 .000
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no















Memory Required 1460 bytes
Additional Memory Required for
Residual Plots
0 bytes
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Variables Entered/Removeda





a. Dependent Variable: Variabel Partisipasi Masyarakat
b. All requested variables entered.
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .522a .273 .260 10.046
a. Predictors: (Constant), Variabel Manajemen SDM
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 2118.442 1 2118.442 20.989 .000b
Residual 5652.179 56 100.932
Total 7770.621 57
a. Dependent Variable: Variabel Partisipasi Masyarakat
b. Predictors: (Constant), Variabel Manajemen SDM
39
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 75.065 10.815 6.941 .000
Variabel Manajemen SDM .397 .087 .522 4.581 .000
a. Dependent Variable: Variabel Partisipasi Masyarakat
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
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Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no















Memory Required 1460 bytes
Additional Memory Required for
Residual Plots
0 bytes
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Variables Entered/Removeda





a. Dependent Variable: Variabel Partisipasi Masyarakat
b. All requested variables entered.
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .544a .296 .284 9.883
a. Predictors: (Constant), Variabel Budaya Organisasi
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 2301.207 1 2301.207 23.562 .000b
Residual 5469.413 56 97.668
Total 7770.621 57
a. Dependent Variable: Variabel Partisipasi Masyarakat
b. Predictors: (Constant), Variabel Budaya Organisasi
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 72.503 10.737 6.752 .000
Variabel Budaya Organisasi .412 .085 .544 4.854 .000
a. Dependent Variable: Variabel Partisipasi Masyarakat
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no














Memory Required 1460 bytes
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0 bytes
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Variables Entered/Removeda





a. Dependent Variable: Variabel Budaya Organisasi
b. All requested variables entered.
Model Summary
42
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .681a .464 .454 11.387
a. Predictors: (Constant), Variabel Manajemen SDM
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 6275.899 1 6275.899 48.405 .000b
Residual 7260.583 56 129.653
Total 13536.483 57
a. Dependent Variable: Variabel Budaya Organisasi
b. Predictors: (Constant), Variabel Manajemen SDM
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 40.841 12.257 3.332 .002
Variabel Manajemen SDM .684 .098 .681 6.957 .000
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with














Memory Required 2012 bytes
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Additional Memory Required for
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[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Variables Entered/Removeda









a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. All requested variables entered.
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .690a .475 .446 4.728
a. Predictors: (Constant), Variabel Partisipasi Masyarakat, Variabel Manajemen SDM,
Variabel Budaya Organisasi
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 1094.144 3 364.715 16.317 .000b
Residual 1206.977 54 22.351
Total 2301.121 57
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
b. Predictors: (Constant), Variabel Partisipasi Masyarakat, Variabel Manajemen SDM, Variabel Budaya
Organisasi
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 74.280 6.997 10.616 .000
Variabel Manajemen SDM .156 .058 .376 2.710 .009
Variabel Budaya
Organisasi




.109 .066 .200 1.648 .005
a. Dependent Variable: Variabel Mutu Pendidikan
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no














Memory Required 1716 bytes
Additional Memory Required for
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0 bytes
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Variables Entered/Removeda
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a. Dependent Variable: Variabel Partisipasi Masyarakat
b. All requested variables entered.
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .582a .339 .315 9.664
a. Predictors: (Constant), Variabel Budaya Organisasi, Variabel Manajemen SDM
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 2634.130 2 1317.065 14.103 .000b
Residual 5136.491 55 93.391
Total 7770.621 57
a. Dependent Variable: Variabel Partisipasi Masyarakat
b. Predictors: (Constant), Variabel Budaya Organisasi, Variabel Manajemen SDM
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 64.181 11.387 5.636 .000
Variabel Manajemen SDM .215 .114 .283 1.888 .024
Variabel Budaya Organisasi .267 .113 .352 2.350 .002
a. Dependent Variable: Variabel Partisipasi Masyarakat
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
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N of Rows in Working Data File 267
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no














Memory Required 1460 bytes
Additional Memory Required for
Residual Plots
0 bytes
[DataSet1] F:\A D Complete\Darimus; Mutu Pendidikan\1 Dis Mei 2019\DATA MENTAH Badar spss.sav
Variables Entered/Removeda





a. Dependent Variable: Variabel Budaya Organisasi
b. All requested variables entered.
Model Summary
48
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .681a .464 .454 11.387
a. Predictors: (Constant), Variabel Manajemen SDM
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 6275.899 1 6275.899 48.405 .000b
Residual 7260.583 56 129.653
Total 13536.483 57
a. Dependent Variable: Variabel Budaya Organisasi
b. Predictors: (Constant), Variabel Manajemen SDM
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 40.841 12.257 3.332 .002
Variabel Manajemen SDM .684 .098 .681 6.957 .000
a. Dependent Variable: Variabel Budaya Organisasi
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1. Kasi Pendidikan Madarasah Kankemenag kota Pekanbaru
2. Kepala Madrasah







Bersama ini saya sampaikan kuesioner penelitian variabel Mutu
Pendidikan Madrasah swasta (MI, MTs, MA). Kami meminta bantuan
Bapak/Ibu untuk memberikan penilaian sesuai butir pernyataan yang terdapat
pada kuesioner, yang akan digunakan untuk mengetahui pengaruh Pengaruh
Manajemen SDM, Budaya Organisasi dan Partisipasi Masyarakat Terhadap
Mutu Pendidikan Madrasah Swasta di Kota Pekanbaru
Agar jawaban yang Bapak/Ibu berikan dapat memberikan informasi yang
berguna sesuai dengan tujuan penelitian ini, maka berikanlah jawaban yang
sejujur-jujurnya dengan memilih jawaban yang paling sesuai mengenai
keadaan di Madrasah Bapak/Ibu. Selanjutnya perlu saya sampaikan bahwa
semua jawaban kuesioner akan dirahasiakan dan hanya akan dipergunakan
untuk kepentingan penelitian.







1. Nama : ……………………………………………………
2. No. HP : ……………………………………………………
3. Jenis Kelamin : Laki-laki/Perempuan *)
4. Usia : ……………… Tahun
5. Jabatan : Kasi/Pengawas/Kepala Madrasah/Komite Madrasah*)
6. Masa jabatan : ……………… Tahun
7. Pendidikan terakhir : ………………………………………………………
8. Nama Madrasah : ………………………………………………………
………………………………………………………
*) coret yang tidak perlu
Responden,
_________________________
PETUNJUK UMUM PENGISIAN KUESIONER
Petunjuk Pengisian
1. Bacalah setiap butir pernyataan pada kuesioner ini secara seksama
2. Berilah tanda silang (x) pada salah satu pilihan jawaban yang paling sesuai
dengan keadaan guru yang bersangkutan, dengan memilih:
a. Selalu / Sangat Setuju
b. Sering / Setuju
c. Kadang-kadang / Agak Setuju
d. Jarang / Tidak Setuju
e. Tidak Pernah / Sangat Tidak Setuju
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1. Variabel Mutu Pendidikan
1) Guru yang mengajar di madrasah ini sesuai dengan kualifikasinya
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
2) Semakin tinggi tingkat pendidikan seorang guru maka semakin tinggi pula
kemampuannya
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
3) Guru di madrasah ini pendidikannnya belum memadai
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
4) Guru menunjukkan kualitas keilmuannya dalam memimpin pembelajarannya
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
5) Madrasah tidak lagi memiliki masalah guru missmach
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
6) Guru di madrasah sudah memenuhi kualifikasi
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
7) Madrasah ini tidak dapat lagi memberikan toleransi kepada guru yang tidak sesuai
kualifikasi
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
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8) Guru kreatif dalam melaksanakan kegiatan proses belajar mengajar
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
9) Guru menyampaikan materi pembelajaran dengan baik dan muda dipahami
peserta didik
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
10) Beberapa guru tidak datang tepat waktu ke dalam kelas untuk mengajar
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
d. Setuju e. Sangat tidak setuju
e. Ragu-ragu
11) Saat proses belajar berlansung, guru mampu mengelola kelasnya dengan baik
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
12) Guru mengajarkan nilai-nilai kejujuran kepada peserta didik
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
13) Guru mampu beradaptasi dengan baik di lingkungan madrasah dan masyarakat
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
14) Guru tidak menyediakan media pembelajaran saat proses belajar mengajar
berlangsung
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
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15) Guru menggunakan media pembelajaran yang tidak sesuai dengan materi yang
diajarkan
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
16) Perpustakaan di madrasah ini jauh dari standar yang diinginkan
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
17) Sarana dan prasarana di madrasah ini tidak digunakan sesuai dengan fungsinya
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
18) Alat pendidikan di madrasah ini, antara lain kursi, meja, papan tulis, dan lemari
masih layak digunakan
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
19) Guru memanfaatkan berbagai sumber belajar yang tersedia di madrasah
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
20) Madrasah ini memiliki perpustakaan yang layak
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
21) Ruang perpustakaan tertata dengan rapi
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
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22) Madrasah ini memiliki buku yang lengkap dalam perpustakaan
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
23) Persediaan buku diperpustakaan madrasah ini lengkap, tapi kebanyakan buku
yang lama
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
24) Bahan ajar di madrasah ini sudah banyak mengadopsi dari media internet
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
25) Guru tidak menggunakan RPP saat mengajar di dalam kelas
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
26) Guru menguasai materi pelajaran yang diajarkan saat pembelajaran berlangsung
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
27) Guru mengembangkan bahan ajar dengan kreatif
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
28) Guru mengupdate bahan ajar melalui browsing di internet
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
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29) Bahan ajar seperti lembar kerja siswa (LKS) sangat membantu guru dan siswa
dalam proses belajar mengajar
b. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
30) Guru menggunakan metode pembelajaran secara kreatif dan menarik
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
31) Saat menggunakan metode diskusi pada kegiatan pembelajaran guru tidak
melakukan metode tambahan
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
32) Dalam proses belajar mengajar guru menggunakan teknologi informasi seperti
komputer
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
33) Madrasah dalam melaksanakan penilaian hasil belajar terhadap siswa sudah
menggunakan soal HOTS
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
34) Madrasah dalam melaksanakan penilaian hasil belajar terhadap siswa sudah
menggunakan soal HOTS
d. Sangat setuju d. Tidak setuju
e. Setuju e. Sangat tidak setuju
f. Ragu-ragu
35) Dalam proses belajar mengajar guru tidak menggunakan alat peraga untuk
menyampaikan materi kepada peserta didik
9
g. Sangat setuju d. Tidak setuju
h. Setuju e. Sangat tidak setuju
i. Ragu-ragu
36) Setelah proses belajar mengajar berakhir, guru melakukan penilaian atau evaluasi
pelajaran yang telah diterima
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
37) Guru melakukan penilaian pembelajaran dengan menggunakan aplikasi penilaian
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
38) Guru melakukan remedial bagi seluruh siswa yang tidak tuntas
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
39) Madrasah melakukan kajian dan rapat dalam menetapkan KKM (kriteria
Ketuntasan Minimal)
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju
c. Ragu-ragu
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2. Variabel Manajemen SDM
1) Saya menyusun perencanaan program madrasah berdasarkan hasil penelitian
data dan fakta yang akurat serta hasil evaluasi rencana program yang lalu.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
2) Saya berusaha merencanakan kegiatan yang sesuai dengan kemampuan
sumber daya manusia yang ada pada madrasah ini
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
3) Saya membuat rencana berdasarkan tuntutan ideal, walaupun harus dengan
memaksakan kemampuan madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
4) Saya membuat rencana berdasarkan dengan memperkirakan kemungkinan
terlaksananya kegiatan secara efektif.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
5) Saya berusaha melakukan pengembangan dalam membahas alternatif
pemecahan permasalahan dan kebutuhan dengan Pengawas, Komite
Madrasah, dan pihak lain
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
6) Saya selalu berupaya menyepakati, merealisasikan pemenuhan pemecahan
permasalahan serta kebutuhan guna menunjang pelaksanaan tugas/kerja
personil/staf madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
7) Saya selalu meysosialisasikan kepada pendidik/guru untuk menindaklanjuti
dalam pelaksanaan tugas/pekerjaan
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
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8) Sebagai kepala manajer madrasah saya selalu merancang pembentukan sub-
sub tim kerja dalam upaya pencapaian rencana program madrasah sesuai
kebutuhan (cntoh tim kerja guru matematika, tim kerja administrasi, tim kerja
kurikulum, dan lain sebagainya).
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
9) Saya bersikap dinamis melakukan perubahan dan meningkatkan kualitas hasil
pendidikan.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
10) Saya berupaya melakukan perubahan bersifat kontektual dan dinamis, dalam
arti selaras dengan kondisi dan situasi madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
11) Sebagai manajer madrasah saya membentuk kelompok kerja yang bertugas
merumuskan tujuan dan hasil yang ingin dicapai madrasah yang berorientasi
pada pencapaian hasil dan tujuan yang lebih baik
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
12) Saya berusaha menyusun program kegiatan madrasah dengan memanfaatkan
sumber daya lingkungan yang ada di sekitar madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
13) Saya selaku melakukan pengalokasian sumber daya,penyebaran sumbar daya
melalui pembagian tenaga kerja atau pekerjaan-pekerjaan spesifik.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
14) Saya melihat keputusan Kepala madrasah tidak membawa dampak kerja bagi guru
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
15) Saya merasakan guru-guru sudah mampu berkoordinasi dengan baik.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
16) Menurut saya Peraturan yang ada bermanfaat dalam mengawasi perilaku guru
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
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17) Saya merasa penghargaan bagi guru mampu menciptakan suasana kompetitif
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
18) Sebagai Kepala Madrasah saya selalu memberikan inspirasi munculnya ide-
ide kreatif dan inovatif dalam mengelola madrasah sesuai dengan sumber
daya keuangan dan sisi potensi lingkungan disekitarnya.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
19) Sebagai Kepala Madrasah saya selalu membentuk tim kerja yang bertugas
merancang upaya pembinaan hubungan sosial dengan warga madrasah dan
pihak luar madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
20) Saya selalu berupaya mengadakan pembinaan dan pengembangan hubungan
sosial yang mendukung nilai kesetaraan menciptakan jalinan yang akrab dan
harmonis dengan orang tua murid.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
21) Dalam menjalin hubungan sosial dengan warga madrasah, maupun di
lingkungan sosial sekitarnya, saya selalu mengatakan bahwa pemimpin dan
bawahan itu memiliki kedudukan setara,perbedaannya hanya terletak pada
status, tugas, dan tanggung jawab.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
22) Saya selalu membentuk Tim Kerja Kurikulum untuk membantu hal-hal
terkait dengan penyusunan rencana dan pengembangan kurikulum di
madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
23) Saya selalu bekerja sama dengan guru membahas dan mengembangkan
kurikulum
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
24) Dalam memberikan bimbingan dan bantuan pengembangan kurikulum, saya
bekerja sama dengan pihak lainnya yang memiliki pengetahuan kemampuan
yang relevan
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
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25) Saya selalu membentuk tim kerja (teamwork) mengestimasi kebutuhan
anggaran terkait dengan pencapaian visi dan misi tujuan madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
26) Saya selalu membentuk tim kerja (teamwork) Dalam mengidentifikasi
kebutuhan fasilitas pembelajaran guru terkait dengan pencapaian visi dan
tujuan madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
27) Saya selalu membentuk tim kerja  untuk pengadministrasian madrasah dari
berbagai pihak terkait dengan pencapaian visi dan tujuan yang telah
disepakati
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
28) Saya selalu berupaya menguasai dan memanfaatkan metode/teknik baru yang
dinilai berguna untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
29) Sebagai Kepala Madrasah saya selalu mengikuti perkembangan sistem
teknologi dan komunikasi (ICT), memanfaatkan ICT secara optimal,
memanfaatkan internet sebagai sumber untuk memperoleh data dan
informasi sebanyak-banyaknya
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
30) Saya selalu membentuk tim kerja untuk mengidentifikasi kebutuhan
teknologi ICT
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
31) Saya selalu membentuk tim kerJa pemantauan, supervisi, dan evaluasi
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
32) Saya selalu mengembangkan, menyusun dan menyepakati format dan aspek-
aspek yang dipantau, disupervisi, dan dievaluasi.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
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33) Saya selalu membahas rancangan kerja, dan apabila diperlukan dapat
mengundang sejumlah narasumber
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
34) Saya selalu mensosialisasikan perencanaan kerja kepada pendidik/guru,
pengawas, dan Tim  Pengembangan Mutu Sekolah/Madrasah (TPMS-M
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
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3. Variabel Budaya Organisasi
1) Saya merasa rekan-rekan yang ada di Madrasah ini menunjukkan gairah
yang tinggi dalam bekerja.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
2) Saya  mendapatkan kesenangan dalam bekerja dengan rekan kerja yang lain
di sini.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
3) Rekan-rekan berusaha memberikan yang terbaik untuk kemajuan madrasah
ini.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
4) Saya merasa mendapatkan dukungan setiap mendapatkan kesulitan. madrasah
ini
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
5) Sudah menjadi kesepakatan bersama untuk menjadikan Madrasah ini
menjadi sekolah yang lebih baik dengan sekolah lain.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
6) Kepala madrasah dalam memberikan tugas tidak membedakan asal daerah
dari para guru.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
7) Kepala Madrasah melibatkan guru-guru dalam membuat keputusan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
8) Setiap pertama kali berjumpa, rekan-rekan saling menyapa.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
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9) Tidak ada perbedaan dalam pemberian sanksi terhadap guru-guru yang
melanggar peraturan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
10) Saya merasa bukan hal yang sulit untuk bekerjasama dengan siapa saja yang
ada di madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
11) Saya dengan senang hati akan membantu rekan kerja yang minta bantuan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
12) Saya tidak menemui kesulitan untuk minta bantuan pada rekan yang lain jika
mempunyai masalah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
13) Kepala Madrasah mampu membuat  suasana  di madrasah ini seperti sebuah
keluarga.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
14) Saya merasa cocok dengan nila-nilai kekeluargaan yang dikebangkan di
madrasah ini.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
15) Saya merasa rekan-rekan sangat peduli dengan perkembangan madrasah
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
16) Saya merasa Madrasah secara cepat menerapkan kebijakan yang baru terkait
dengan kurikulum pendidikan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
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17) Nilai-nilai moral yang dikembangkan di madrasah,saya terapkan juga di luar
jam belajar.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
18) Saya merasa penting menjaga hubungan baik dengan lingkungan yang ada di
sekitar madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
19) Saya sebagai pegawai yang bekerja di bawah Kementrian Agama menjunjung
nilai-nilai keagamaan  di manapun harus dilakukan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. tidak Setuju e. Sangat Tidak setuju
20) Saya menerapkan nilai-nilai yang dikembangkan di madrasah ini di
masyarakat.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
21) Kepala Madrasah secara berkala memberikan penilaian hasil kerja guru
untuk menjaga mutu madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
22) Kepala Madrasah memberikan kesempatan  secara luas kepada semua guru
untuk meningkatkan kualitasnya.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
23) Rasa ikut memiliki dapat meningkatkan kinerja para guru.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
24) Semua unsur yang ada di madrasah memegang teguh rasa tanggungjawab
untuk mewujudkan tujuan madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
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25) Misi dari madrasah dapat menjadi  tuntunan arah bagi  perilaku kerja.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
26) Saya berusaha memahami apa yang dibutuhkan untuk memajukan  madrasah
untuk jangka waktu panjang.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
27) Saya berusaha menunjukkan kedisiplinan yang tinggi untuk mewujudkan visi
madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
28) Semua pihak dalam madrasah mempunyai visi yang sama untuk memajukan
madrasah ini di masa depan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
29) Madrasah Mempunyai visi yang jelas dapat meningkatkan motivasi bagi
seluruh unsur yang ada di madrsah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
30) Kepala Madrasah mempunyai program yang nyata untuk mewujudkan visi
Madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
31) Kepala madrasah Tidak ada keterbukaan mengatasi kritik
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
32) Manajemen madrasah fokus pada hasil untuk mencapai tujuan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
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33) Manajemen madrasah tidak memperhatikan teknik mencapai tujuan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
34) Manajemen madrasah berupaya mengedepankan proses pencapaian  tujuan.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
35) Budaya organisasi di madrasah ini menjadi pedoman dalam memberikan
nilai-nilai bagi warga madrasah.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju
36) Budaya organisasi di madrasah ini tidak merespons perubahan sehingga
tertutup terhadap masukan
a. Sangat setuju b. Setuju c. Netral
d. Tidak setuju e. Sangat tidak setuju.
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4. Variabel Partisipasi Masyarakat
1) Saya melakukan Identifikasi sumber daya pendidikan dalam masyarakat
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
2) Saya menyelenggarakan rapat RAPBM (madrasah, orang tua siswa,
masyarakat)
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
3) Saya memberikan masukan untuk penyusunan RAPBM
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
4) Saya memberikan masukan terhadap proses pengelolaan pendidikan di
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
5) Saya memberikan masukan tentang proses pembelajaran kepada para guru
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
6) Saya melakukan identifikasi potensi sumber daya pendidikan dalam
masyarakat
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
7) Saya memberikan pertimbangan tentang tenaga kependidikan yang dapat
diperbantukan di madrasah.
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
8) Saya memberikan pertimbangan tentang saranaprasarana yang dapat
diperbantukan di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
9) Saya memberikan pertimbangan anggaran yang dapat dimanfaatkan di
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
10) Saya memantau kondisi ketenagaan pendidikan di madrasah
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a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
11) Saya memobilisasi guru sukarelawan untuk menanggulangi kekurangan guru
di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
12) Saya memantau kondisi sarana prasarana di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
13) Saya mengkoordinasikan dukungan sarana prasarana madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
14) Saya mengevaluasi pelaksanaan dukungan sarana prasarana madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
15) Saya memantau kondisi anggaran pendidikan di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
16) Saya mengkoordinasikan dukungan terhadap anggaran pendidikan di
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
17) Saya mengontrol proses perencanaan pendidikan di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
18) Saya melakukan pengotrolan terhadap kualitas program madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
19) Saya memantau alokasi anggaran untuk pelaksanaan program madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
20) Saya memantau partisipasi stacke holder pendidikan dalam pelaksanaan
program madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
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21) Saya memantau hasil ujian akhir siswa di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
22) Saya memantau pelaksanaan kegiatan-kegiatan di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
23) Saya memantau kegiatan PPDB di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
24) Saya menjembatani hubungan madrasah dan masyarakat
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
25) Saya membantu madrasah membuka hubungan dengan perusahaan di sekitar
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
26)Saya mengidentifikasi aspirasi masyarakat untuk perbaikan pendidikan di
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
27) Saya menyosialisasikan kebijakan dan program madrasah kepada masyarakat
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
28)Saya mengomunikasikan pengaduan dan keluhan masyarakat terhadap
madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
29) Saya mengidentifikasi kondisi sumber daya di madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
30)Saya mengidentifikasi sumber daya-sumber daya masyarakat untuk
kepentingan madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang
d. Jarang e. Tidak Pernah
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35) Saya memobilisasi bantuan masyarakat ke madrasah
a. Selalu b. Sering c. Kadang-kadang







Tempat/Tgl.Lahir : Gobah-Kampar, 31 Desember 1968
Pekerjaan : PNS Kanwil Kemenag Provinsi Riau
Alamat Rumah : Jl. Taman Karya XX No. 4 Tampan
Pekanbaru
No. Telp/HP : 081276441080
Nama Orang Tua : Ahim (alm) (Ayah)
Tuado (alm) (Ibu)
Nama Isteri : Jasnida, S.Ag., M.Sy
Nama Anak : 1. Dini Elfiani Puteri
2. Sahlani Fadhilah Puteri
RIWAYAT  PENDIDIKAN
1. SD Muhammadiyah Desa Gobah Kampar : Lulus Tahun 1981
2. MTsM Desa Gobah Kampar : Lulus Tahun 1984
3. MAN 1 Pekanbaru : Lulus Tahun 1987
4. S1 Pendidikan Ekonomi FKIP UNRI : Lulus Tahun 1993
5. S2 MPI PPs UIN Suska Riau : Lulus Tahun 2009
RIWAYAT PEKERJAAN
1. Dosen Luar Biasa Fak.Tarbiyah, Ushuluddin dan Ekonomi
UIN Suska Riau : 1995 - 2012
2. Pegawai Honorer di PT. Askes Riau : 1995 - 1998
3. Guru SMEA PGRI Pekanbaru : 1996 - 1997
4. Cost Controller di Lippo Grup Aryaduta Pekanbaru : 1998 - 2004
5. PNS Guru Ekonomi MTsS Kerinci Kab. Pelalawan : 2005 - 2007
6. Pegawai Bidang Penyelenggaraan Haji, Zakat dan Wakaf
Kanwil Kemenag Pronsi Riau : 2007 - 2010
7. Pegawai Bidang Mapenda Kanwil Kemenag Prov.Riau : 2010 - 2017
8. Kepala Seksi Penddidikan Diniyah dan Al-qur’an
Bidang Pakis Kanwil Kemenag Provinsi Riau : 2018 - 2018
9. Kepala Seksi Kesiswaan Bidang Madrasah
Kanwil Kemenag Provinsi Riau : 2019 - 2019
10. Kepala Seksi Penddidikan Menengah (SMA/SMK)
Bidang Pakis Kanwil Kemenag Provinsi Riau : 2020 - Sekarang
PENGALAMAN ORGANISASI
1. Pengurus Wilayah Pemuda Muhammadiyah Riau : 1994 - 1998
2. Pengurus Serikat Pekerja Tingkat Perusahaan (SPSI) : 1998 - 2002
3. Ketua Koperasi Aryaduta : 2000 - 2002
4. Pengurus PCNU Kabupaten Pelalawan : 2006 - 2011
KARYA ILMIAH
1. Hubungan Tingkat Upah Dengan Produktivitas Tenaga Kerja Pada PT.
Bangkinang Pekanbaru (Skripsi).
2. Strategi Manajemen Kepemimpinan Dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai di
Kantor Departemen Agama Kabupaten Pelalawan (Tesis).
3. Manajemen Pendidikan Menurut Al-Qur’an (Jurnal An-Nur ISSN: 2303-0526,
Vol.5, No.2 Tahun 2016).
4. Al-Qur’an, Sains dan Fenomena Hujan (Jurnal An-Nur ISSN: 2303-0526, Vol.5,
No.2 Tahun 2017).
